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Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, miten koetun oikeudenmukaisuuden eri ulottuvuudet ovat yhteydes-
sä työntekijöiden sisäiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Näiden lisäksi tutkittiin, onko jokin koetun oikeudenmukai-
suuden ulottuvuuksista negatiivisessa yhteydessä motivaation puutteeseen (amotivaatioon). Tutkimuksen tavoit-
teena oli myös tuottaa käytäntöön sovellettavaa empiriaan perustuvaa tietoa koetun oikeudenmukaisuuden merki-
tyksestä organisaatiokontekstissa työmotivaation näkökulmasta katsottuna. Oikeudenmukaisuutta lähestytään 
useamman teorian näkökulmasta, mikä näkyy myös käytetyn mittarin valinnassa. Motivaatiota käsitellään lähinnä 
itsemääräytymisteorian näkökulmasta. Samaan teoriaan pohjautuu tutkimuksessa käytetty motivaatiomittari. 
 
Tutkimus toteutettiin toimeksiantona. Aineisto kerättiin maaliskuussa 2010 kertakyselynä Nordea Pankki Suomi 
Oyj:n työntekijöiltä sähköisen kyselylomakkeen avulla. Ennen varsinaista kyselyä tehtiin lomakkeen esitestaus. 
Otos koostuu 1090 havainnosta. Aineisto kerättiin aluksi Webropoliin, josta se myöhemmin siirrettiin PASW 18.0 
tilasto-ohjelmaan, jossa varsinainen aineiston analysointi tapahtui. Aineiston tutkiminen aloitettiin sitä kuvailevien 
tunnuslukujen avulla. Varsinaisina tutkimusmenetelminä käytettiin faktorianalyysiä sekä lineaarista ja logistista 
regressioanalyysia. Apuna käytettiin myös korrelaatiomatriisia.  
 
Tulokset osoittavat, että koettu oikeudenmukaisuus on positiivisessa yhteydessä työntekijöiden sisäiseen ja ulkoi-
seen motivaatioon sekä negatiivisessa yhteydessä amotivaatioon. Regressioanalyysin perusteella sisäistä moti-
vaatiota selitti parhaiten menettelytapojen oikeudenmukaisuus. Myös vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus selitti 
sitä, mutta ei yhtä vahvasti. Ulkoista motivaatiota selitti parhaiten jakava oikeudenmukaisuus. Logistisen regressio-
analyysin perusteella amotivaatiota ennusti parhaiten menettelytapojen oikeudenmukaisuuden puute. Myös koettu 
vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden puute ennusti amotivaatiota, mutta ei yhtä vahvasti. 
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Oikeudenmukaisuus kuuluu inhimillisen toiminnan perusteisiin ja se on merkittävä asia 
myös organisaatiokontekstissa (Sinervo, Elovainio, Pekkarinen & Hepovainio, 2005). 
Erityisesti taantuma- ja lama-aikoina, kun työntekijöitä lomautetaan, palkkoja leikataan 
ja ihmisiä irtisanotaan, olisi tärkeää, että esimiehet ja johtajat osaisivat toimia mahdolli-
simman oikeudenmukaisesti. Tutkimusten mukaan juuri epäoikeudenmukaisuuden ko-
kemukset aiheuttavat sen, että ihmiset alkavat pitää oikeudenmukaisuutta entistä tärke-
ämpänä asiana (Haslam, 2004, 40–58, 66).  Koetulla oikeudenmukaisuudella on yhteys 
moniin organisaation kannalta tärkeisiin asioihin, kuten esimerkiksi työtyytyväisyyteen 
ja organisaatioon sitoutumiseen (Cohen-Charash & Spector 2001). Tämän tutkimuksen 
tavoitteena on selvittää, onko koetulla oikeudenmukaisuudella yhteys myös työmotivaa-
tioon.  
 
Yksi työsuoritukseen eniten vaikuttavista tekijöistä on motivaatio (Van Knippenberg, 
2000). Työmotivaatio onkin ollut psykologisten tutkimusten kohteena jo 1900-luvun 
alusta lähtien (Haslam, Powell & Turner, 2000) ja se on osoittautunut erittäin hyödylli-
seksi tutkimusalueeksi, kun halutaan analysoida organisaatiokäyttäytymistä (Wexley & 
Yukl, 1984, 13). Työmotivaatio riippuu monesta tekijästä, mutta pääpiirteittäin on mah-
dollista jakaa vaikuttavat tekijät työympäristöön, työn ominaisuuksiin ja työntekijän 
persoonallisuuteen (Latham & Pinder, 2005). Tässä tutkimuksessa keskitytään näistä 
ensimmäiseen.  
 
Oikeudenmukaisuustutkijat ovat jo selvittäneet, että koettu oikeudenmukaisuus on posi-
tiivisessa yhteydessä työsuoritukseen. Huolimatta kyseisen yhteyden tärkeydestä, tutki-
jat ovat jättäneet yllättävän vähälle huomiolle niiden mekanismien tutkimisen, jotka 
voisivat selittää tätä yhteyttä. Jos ei tiedetä, mitkä tekijät piilevät tämän yhteyden takana, 
on mahdotonta ymmärtää, miksi reilulla kohtelulla on positiivinen vaikutus työtehtävis-
sä suoriutumiseen. Yksi mahdollinen tekijä tämän yhteyden takana voi olla motivaatio. 
(Zapata-Phelan, Colquitt, Scott & Livingston, 2009.)  
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Eräät tutkijat (Colquitt & Greenberg, 2003; Zapata-Phelan ym., 2009) ovatkin ihmetel-
leet, miksi esimerkiksi työtyytyväisyys ja sitoutuminen organisaatioon ovat niin suosit-
tuja riippuvia muuttujia, kun tutkitaan oikeudenmukaisuutta, mutta motivaatio on käy-
tännössä jätetty täysin huomiotta lukuun ottamatta joitain yksittäisiä poikkeuksia (esim. 
Colquitt & Chertkoff, 2002; Bell, Wiechmann & Ryan, 2006). Oikeudenmukaisuutta ja 
motivaatiota käsittelevässä kirjallisuudessa näiden välisen yhteyden usein oletetaan ole-
van olemassa (Latham & Pinder, 2005; Copanzano & Rupp, 2003), vaikka varsinaisia 
tutkimuksia aiheesta ei siis muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta ole. Cohen-Charash 
ja Spector (2001) ovat tehneet meta-analyysin oikeudenmukaisuustutkimuksista ja kä-
sittelevät siinä koetun oikeudenmukaisuuden seurauksia hyvinkin monipuolisesti. Hei-
dän artikkelissaan käsitellään organisaatioiden kannalta sellaisia keskeisiä käsitteitä, 
kuten esimerkiksi organisaatiokansalaiskäyttäytyminen, työsuoritus ja työtyytyväisyys. 
Motivaatio mainitaan heidän tekstissään ainoastaan ohimennen, kun tekijät viittaavat 
Adamsin (1965) oikeudenmukaisuus teoriaan (equity theory). Kyseinen teoria keskittyy 
kuitenkin vain ulkoiseen motivaatioon, joten se on nykytutkimusten valossa melko 
puutteellinen (Colquitt 2001; Zapata-Phelan ym., 2009). Tämän tutkimuksen tavoitteena 
on täyttää tätä tutkimuskentällä olevaa tyhjiötä ja tuoda uutta tietoa koetun oikeuden-
mukaisuuden ja työmotivaation yhteydestä.  
 
Tutkimuksen aluksi tehdään katsaus oikeudenmukaisuusteorioihin ja käydään läpi miten 
oikeudenmukaisuustutkimus on kehittynyt sellaiseksi kuin se nykypäivänä on. Sen jäl-
keen esitellään lyhyt tiivistelmä motivaatiosta ilmiönä, minkä jälkeen siirrytään tämän 
tutkimuksen kannalta keskeiseen motivaation itsemääräytymisteoriaan. Teoreettisen 
viitekehyksen jälkeen eritellään tutkimuksenteon vaiheita sekä kerrotaan aineiston ana-
lyysista. Näiden jälkeen syvennytään varsinaisiin tutkimustuloksiin, joiden merkitystä 
pohditaan viimeisessä luvussa. Tuloksia peilataan aiempiin tutkimustuloksiin sekä poh-
ditaan niiden sovellusmahdollisuuksia käytäntöön. Pohdinnassa arvioidaan myös tutki-







Sosiaalitieteissä tutkitaan koettua oikeudenmukaisuutta, joka on eri asia kuin oikeu-
denmukaisuus esimerkiksi filosofisessa mielessä (Folger & Cropanzano, 1998, xiii-xvi). 
Tässä tutkimuksessa oikeudenmukaisuus tarkoittaa ihmisten havaintoa siitä, onko jokin 
teko oikeudenmukainen (Greenberg & Colquitt, 2005, xi). Sosiaalitieteissä tutkija tutkii 
oikeudenmukaisuuteen liittyviä havaintoja, ei itse oikeudenmukaisuutta, kuten esimer-
kiksi filosofi, joka lähestyy käsitettä eettisten periaatteiden näkökulmasta ja pohtii oliko 
jokin teko oikeudenmukainen esimerkiksi tiettyjen arvojen näkökulmasta. Erottelu on 
tärkeä tehdä, jotta tiedetään mitä oikeasti tutkitaan. (Folger & Cropanzano, 1998, xiii-
xvi.)  
 
Oikeudenmukaisuuskokemuksien arviointiin vaikuttavat monet tekijät. Yksilötekijöistä 
esimerkiksi ihmisen henkilökohtaiset arvot, asenteet, elämäntilanne ja persoonallisuus 
(Tyler & Blader, 2003) sekä käytettävissä oleva tieto ja sen hetkiset tunteet (Van den 
Bos, 2003) vaikuttavat siihen, mitkä asiat ihminen kokee oikeudenmukaisiksi tai epäoi-
keudenmukaisiksi. Myös skeemat ja stereotypiat voivat vaikuttaa oikeudenmukaisuus-
käsityksiin (Folger & Cropanzano, 1998, xiv-xv) sekä yksilön kognitiivisen kehityksen 
taso (Bandura, 1991).  
 
Oikeudenmukaisuuskokemuksien arviointiin vaikuttavat myös sosiaaliset tekijät. Näitä 
ovat esimerkiksi ryhmäjäsenyydet ja ryhmään sitoutumisen aste (Tyler & Balder, 2003). 
Myös muiden ihmisten kokemukset sekä kollektiivisesti tehdyt sosiaaliset tulkinnat voi-
vat vaikuttaa siihen, miten oikeudenmukaisuusarviot syntyvät (Lind, Kray & Thompson, 
1998). Organisaatiotutkimuksessa oikeudenmukaisuus nähdäänkin sosiaalisesti raken-
tuneeksi ilmiöksi (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001).  
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2.1. Jakava oikeudenmukaisuus 
 
Ennen vuotta 1974 oikeudenmukaisuustutkimus liittyi pääasiassa jakavaan oikeuden-
mukaisuuteen (Colquitt ym., 2001). Jakava oikeudenmukaisuus (distributive justice) on 
havainto, jonka yksilö tekee liittyen saamiinsa palkkioihin, rangaistuksiin, tehtäviin ja 
velvollisuuksiin (Folger & Cropanzano, 1998, xx-xxii; Colquitt, Greenberg & Zapata-
Phelan, 2005, 12–20). Suuri osa alkuperäisistä oikeudenmukaisuustutkimuksista poh-
jautui Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteoriaan (equity theory). Teorian mukaan 
ihmiset eivät ole sinällään kiinnostuneita saamistaan palkkioista ja niiden määristä, vaan 
enemmänkin siitä, onko palkkion määrä oikeudenmukainen suhteessa heidän antamaan-
sa panostukseen (esimerkiksi koulutus, älykkyys, kokemus) ja vaivannäköön. Tämän 
arvioiminen on Adamsin (1965) teorian mukaan subjektiivinen prosessi.  
 
Colquitt ym. (2001) huomauttavat, että Adamsin (1965) teorian puutteena on sen keskit-
tyminen ainoastaan tasasuhtasääntöön ("jokaiselle ansionsa mukaan"). Tutkimuksissa 
on löydetty myös muita sääntöjä, joiden avulla ihmiset arvioivat jaon oikeudenmukai-
suutta. Näitä sääntöjä ovat tasajako ("kaikille yhtä paljon") ja tarve ("eniten sille, kenel-
lä on suurin tarve"). Eri tilanteissa käytetään erilaisia sääntöjä (Colquitt ym., 2001). 
Esimerkkinä tästä: Työpaikalla jollekin työntekijälle voi olla tärkeää, että kaikki saavat 
saman verran palkkaa, kun taas joku toinen voi olla sitä mieltä, että palkan pitäisi mää-
räytyä suhteessa työvuosiin tai osaamiseen. Kolmas henkilö voi puolestaan ajatella, että 
palkan määrä pitäisi olla suurempi perheellisillä, koska he elättävät samalla rahalla 
myös lapsiaan. Adamsin (1965) teoria ei siis huomioi kuin ”jokaiselle ansionsa mu-
kaan” säännön eli äskeisessä esimerkkitapauksessa keskimmäisen ajattelutavan.  
 
Loppujen lopuksi kaikki etuuksien allokoimiseen liittyvät säännöt ovat kuitenkin siinä 
mielessä samanlaisia, että ne asettavat tavoitteekseen ainoastaan jakavan oikeudenmu-
kaisuuden saavuttamisen (Colquitt ym., 2001). Juuri tämä oli jo esimerkiksi Leventhalin 
(1976) mielestä jakavaan oikeudenmukaisuuteen keskittyvien teorioiden pääongelma, 
koska ne jättävät täysin huomiotta sen, millä menettelytavoilla lopputuloksiin on päästy. 
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2.2. Menettelytapojen oikeudenmukaisuus 
 
Oikeudenmukaisuus ei kuitenkaan ole vain sitä, kuinka paljon kukakin saa ja miten pal-
kinnot tai rangaistukset jakautuvat. Myös sillä on merkitystä kuinka tehdään päätös siitä, 
miten resurssit jaetaan. Koettu menettelytapojen oikeudenmukaisuus (procedural justice) 
viittaa käytettyjen tapojen, mekanismien ja prosessien oikeudenmukaisuuteen. Nämä 
sisältävät tavan tehdä päätöksiä, ratkaista ristiriitoja ja allokoida palkintoja sekä rangais-
tuksia. (Folger & Copanzano, 1998, 26.)  
 
Menettelytapojen oikeudenmukaisuutta arvioidaan erilaisten kriteerien avulla. Leven-
thalin (1976) menettelytapojen oikeudenmukaisuusteorian mukaan nämä kuusi kriteeriä, 
joilla päätöksentekoprosessin oikeudenmukaisuutta arvioidaan, ovat: 
 
1. Edustavuus. Tällä tarkoitetaan sitä, että niillä henkilöillä, joihin päätös liittyy, tulee 
olla mahdollisuus ilmaista mielipiteensä päätöksentekoprosessin aikana. 
2. Johdonmukaisuus. Tätä on sekä ajallista että henkilöihin liittyvää. Tällä tarkoitetaan 
sitä, että päätöksenteon tulee perustua samaan periaatteeseen ajasta tai henkilöstä riip-
pumatta. Esimerkiksi palkankorotuksen perusteiden tulee olla samat jokaisen työnteki-
jän kohdalla. 
3. Puolueettomuuden tai jääviyden estämisen periaate. Päätöksentekijä ei saa asettaa 
omaa etuaan muiden edelle eikä suosia jotain osapuolta esimerkiksi henkilökohtaisten 
suhteiden perusteella. 
4. Tiedon tarkkuus. Päätöksentekoon vaikuttavan tiedon tulee olla tarkkaa ja riittävän 
kattavaa. Päätöksiä ei pidä tehdä puutteellisen tai väärän tiedon perusteella. 
5. Oikaistavuus. Henkilöillä, joihin päätöksenteko kohdistuu, tulisi olla mahdollisuus 
tarkistaa päätöksentekoon vaikuttaneet tiedot ja niiden oikeellisuus. Osapuolille tulisi 
myös tarjota mahdollisuus hakea muutosta mahdollisesti väärin tehtyyn päätökseen. 
6. Eettiset ja moraaliset standardit. Päätöksentekoprosessin tulee täyttää eettiset ja 
moraaliset standardit. Esimerkiksi lahjonta ja muut eettisesti arveluttavat toimintatavat 
on suljettava pois.  
 
Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden merkitys nähdään nykyisin tietyllä tavalla suu-
rempana kuin jakavan oikeudenmukaisuuden. Tutkimuksissa on nimittäin selvinnyt, että 
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havainto jakavasta oikeudenmukaisuudesta on riippuvainen menettelytapojen oikeu-
denmukaisuudesta (Bies, 1988). Jos osapuolet kokevat, että heillä on ollut vaikutus-
mahdollisuus päätöksentekoprosessin aikana, he todennäköisesti arvioivat myös lopulli-
sen päätöksen oikeudenmukaiseksi riippumatta varsinaisesta lopputuloksesta. Tämä on 
yksi oikeudenmukaisuustutkimuksissa useimmiten toistuvista löydöksistä. (Colquitt ym., 
2001.) Esimerkiksi Greenbergin (1990a) tutkimuksessa kävi ilmi, että palkanleikkausten 
seurauksena alkanut työntekijöiden varastelu työpaikaltaan vähentyi, jos työntekijöille 
annettiin kunnollinen selitys sille, miksi palkkoja oli leikattu. Kyseinen tutkimustulos 
on saanut tukea myös monista muista tutkimuksista (esim. Bies, 1998; Skarlicki & Fol-
ger 1997; Brockner, Konovsky, Cooper-Schneider, Folger, Martin & Bies, 1994). Näi-
den tutkimusten mukaan organisaation kannalta vahingollinen käyttäytyminen, esimer-
kiksi juuri sabotaasi tai varastelu, sekä organisaatiota kohtaan suunnatut negatiiviset 
tunteet vähenevät, jos menettelytavat koetaan oikeudenmukaisiksi. Jakava ja menettely-
tapojen oikeudenmukaisuus ovat siis vuorovaikutuksessa keskenään (Donovan, 2005, 
53–76). Organisaatiot eivät aina voi välttää tilannetta, jossa joudutaan leikkaamaan 
palkkoja tai muuten huonontamaan työntekijöiden olosuhteita työpaikallaan. Mutta ta-
van, jolla tilanne hoidetaan, täytyy olla oikeudenmukainen. Tämä varmistetaan siten, 
että otetaan huomioon aiemmin mainitut kuusi menettelytapojen oikeudenmukaisuuden 
periaatteetta.  
 
Kun oikeudenmukaisuutta arvioidaan kokonaisuutena, nousee menettelytapojen oikeu-
denmukaisuus usein tärkeimmäksi asiaksi työpaikoilla. Erityisesti edustavuuden sekä 
tiedon täsmällisyyden periaatteet koetaan merkityksellisiksi. Toisaalta, jos työntekijöille 
on annettu mahdollisuus ilmaista mielipiteensä, mutta aito vaikutusmahdollisuus kui-
tenkin puuttuu, voi seurauksena on turhautuminen ja työpaikan säännöistä poikkeami-
nen. Pelkästään se, että annetaan mahdollisuus ilmaista mielipiteensä, ei siis riitä. Työn-
antajan on rehellisesti otettava osapuolten mielipiteet huomioon ja siten luotava todelli-
nen mahdollisuus vaikuttaa päätöksiin. Oikeudenmukaisuuden harhan luominen, joka 
voi työnantajasta tuntua joskus houkuttelevalta, voi johtaa jopa pahempiin seurauksiin, 
koska työnantaja voidaan mahdollisesti kokea sen jälkeen myös epäluotettavaksi. (Fol-
ger & Cropanzano, 1998; Lind & Tyler, 1988.) Vaikka Leventhalin (1976) oikeuden-
mukaisuusteoria on vielä nykyäänkin suosittu, on siinä myös puutteita. Esimerkiksi Bies 
ja Shapiro (1987) kritisoivat sitä ja huomauttavat, että teoria ei ota lainkaan huomioon 
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perusteluiden ja teoille annettujen selitysten merkitystä, joihin paneudutaan tarkemmin 
seuraavassa luvussa.  
 
2.3. Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus 
 
Päätösten ja päätöstentekotavan lisäksi on olemassa vielä yksi oikeudenmukaisuuden 
laji, joka on vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus (interactional justice). Vuorovaiku-
tuksen oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan sitä, että kohteleeko päätöksentekijä ihmisiä 
kunnioittavasti ja heidän tunteensa huomioon ottaen ja selittääkö päätöksentekijä pää-
tösten perusteet kunnolla (Colquitt, 2001). Ensimmäisinä tämän tyyppiseen oikeuden-
mukaisuuteen viittasivat Bies ja Moag vuonna 1986 (Colquitt ym., 2001). Bies ja Moag 
(1986) määrittelevät vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden tarkoittavan vuorovaiku-
tuksen laatua päätöksentekotilanteissa. Heidän mukaansa päätöksentekotilanteissa ihmi-
set ovat erityisen herkkiä sille, minkälaista vuorovaikutus on. Ihmisillä on normatiivisia 
odotuksia, esimerkiksi rehellisyys ja toisten kunnioittaminen, joita toisen osapuolen 
odotetaan vuorovaikutustilanteissa noudattavan.  
 
Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus jaetaan joskus kahteen ulottuvuuteen, jotka ovat 
tiedollinen (informational) ja ihmistenvälinen (interpersonal) vuorovaikutuksen oikeu-
denmukaisuus. Tiedollinen oikeudenmukaisuus keskittyy selityksiin ja perusteluihin, 
joita ihmiset antavat kertoakseen, miksi prosessit olivat tietynlaiset, tai miksi palkinnot 
ja rangaistukset jaettiin tietyllä tavalla. Ihmistenvälisellä oikeudenmukaisuudella viita-
taan puolestaan siihen, kohdellaanko ihmisiä kohteliaasti, kunnioittavasti ja ystävällises-
ti. (Colquitt ym., 2001.) 
 
Bies ja Shapiro (1987) tuovat esiin vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden merkityk-
sen. He esittävät, että me kohtaamme usein epäoikeudenmukaisuutta esimerkiksi silloin, 
kun toinen osapuoli ei noudata yhdessä sovittua aikataulua, tai joku kommentoi meidän 
aikaansaannoksiamme epäasiallisesti negatiiviseen sävyyn. Nämä kokemukset aiheutta-
vat meissä usein epäoikeudenmukaisuuden tuntemuksia, mutta aina niin ei käy. Välillä 
me saamme selityksen sille, miksi ikävä asia tapahtui. Selityksenä voi esimerkiksi olla, 
että myöhästyminen tapahtui jostain myöhästyjästä itsestään riippumattomasta syystä, 
tai epäasiallisen kommentin sanoja myöhemmin kertoo olleensa tapahtumahetkellä yli-
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kuormittunut ja väsynyt. Kun toinen osapuoli antaa selityksiä tapahtumille, pyrkii hän 
samalla siirtämään ikävän tapahtuman syyn ympäristölle. Tästä mahdollisesti seuraa, 
että attribuoimme tapahtuman syyn ulkoiseksi. Jos emme saa kunnollista selitystä sille, 
miksi vahinko on tapahtunut, koemme tilanteen todennäköisemmin epäoikeudenmukai-
seksi. 
 
Tutkimuksissa on selvinnyt, että selitys on koettava rehelliseksi ja asialliseksi, jotta sillä 
olisi positiivinen vaikutus. Pelkkä ”selittely” saattaa aiheuttaa jopa aiempaa vahvemman 
epäoikeudenmukaisuuden kokemuksen (Folger & Cropanzano, 1998; Shapiro & Bies, 
1987) tai jopa vihan tunteen (Shapiro & Bies, 1987). Folger ja Cropanzano (1998, 133–
144) muistuttavat, että joskus myös yksinkertainen anteeksipyyntö voi toimia. Jos va-
hingonaiheuttajan koetaan olevan vilpittömästi pahoillaan, voi se mahdollisesti lieven-
tää tai jopa poistaa epäoikeudenmukaisuuden kokemuksen jälkikäteen. Tutkimusten 
mukaan (Shapiro & Bies, 1987) selityksillä voi olla vaikutus sekä koettuun menettely-
tapojen että koettuun vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuteen. 
 
Myös päätöksentekijän, esimerkiksi esimiehen, ystävällisyys ja kohteliaisuus vaikutta-
vat oikeudenmukaisuuden kokemuksiin (Bies, 1998; Greenberg 1994). Joskus vuoro-
vaikutuksen oikeudenmukaisuuden jakamista kahteen ulottuvuuteen on perusteltu sillä, 
että joidenkin tutkimusten mukaan vuorovaikutuksen tiedollinen ja ihmistenvälinen 
ulottuvuus ovat yhteydessä eri asioihin. Esimerkiksi Greenbergin (1994) mukaan seli-
tykset muuttavat arviota menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta. Tätä on perusteltu 
siten, että selitykset tarjoavat tietoa, jolla ihminen voi arvioida päätöksentekoprosessin 
laatua. Ihmistenvälinen oikeudenmukaisuus vaikuttaa tutkimusten mukaan enemmän 
jakavaan oikeudenmukaisuuteen. Tämän on nähty johtuvan siitä, että muiden ystävälli-
syys ja tilanneherkkyys voivat auttaa ”uhria” voimaan paremmin, silloin kun lopputulos 
ei ole toivottu ja sitä kautta muokata hänen käsitystään lopputuloksesta tai päätöksestä. 




2.4. Oikeudenmukaisuuteen liittyvää tutkimusta 
 
Tutkimusten mukaan oikeudenmukaisuus on organisaatiossa tärkeää, koska oikeuden-
mukaisuuskokemukset saavat henkilöstön tuntemaan itsensä arvostetuksi. Lisäksi koettu 
oikeudenmukaisuus saa aikaan ylpeyttä ryhmäjäsenyydestä, eli organisaatioon kuulumi-
sesta. Toisin sanoen henkilö kokee voivansa olla ylpeä kuuluessaan sellaiseen ryhmään, 
jossa toimitaan oikeudenmukaisesti. Tämän seurauksena henkilöstön itsetunto kohenee 
ja halu ponnistella ryhmän ja sen tavoitteiden eteen kasvaa. (Tyler, Degoey & Smith, 
1996.) Menettelytapojen oikeudenmukaisuus onkin tutkimuksissa usein positiivisessa 
yhteydessä tyytyväisyyteen koko organisaatiota kohtaan (Colquitt, 2005), kun taas jaka-
va oikeudenmukaisuus ennustaa enemmän tyytyväisyyttä puhtaasti lopputuloksia koh-
taan (Greenberg, 1990b). Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden uskottiin alun perin 
olevan yhteydessä lähinnä siihen, miten työntekijät suhtautuvat esimieheensä (Bies & 
Moag, 1986). Tulokset siitä pitääkö tämä paikkaansa, ovat vielä hieman ristiriitaisia (ks. 
Colquitt ym., 2001; Cohen-Charash & Spector, 2001).   
 
Aiempien tutkimusten perusteella voidaan sanoa, että koettu oikeudenmukaisuus on 
yhteydessä moniin organisaation kannalta tärkeisiin asioihin. Näitä ovat esimerkiksi 
organisaatiokansalaiskäyttäytyminen, työtyytyväisyys, sääntöjen noudattaminen, yhteis-
työhalukkuus ja työsuoritus (Cohen-Charash & Spector, 2001; Zapata-Phelan ym., 
2001). Myös luottamus esimieheen, sitoutuneisuus organisaatioon, myötämielisyys pää-
töksentekoa kohtaan, koettu organisaatiolta saatava tuki (Cohen-Charash & Spector, 
2001; Folger & Cropanzano, 1998, 1-49), halukkuus jakaa työpaikan hiljaista tietoa 
(Lin, 2007) sekä tiimityöskentelyn toimivuus ja irtisanoutumisaikomukset (Skarlicki & 
Latham, 2005, Folger & Cropanzano, 1998, 1-49) ovat esimerkkejä asioista, joihin koet-
tu oikeudenmukaisuus vaikuttaa. 
 
Oikeudenmukaisuuskirjallisuudessa kiistellään vieläkin siitä, sisältääkö oikeudenmukai-
suus yhden, kaksi, kolme vai jopa neljä ulottuvuutta. Arkielämässä ulottuvuudet ovat 
toisiinsa monin eri tavoin yhteydessä ja tutkimuksissa ne korreloivat mittaustavasta 
riippuen enemmän tai vähemmän. Colquittin oikeudenmukaisuusmittarilla, jota tässäkin 
tutkimuksessa käytetään, on kuitenkin muodostunut eroja jopa neljän ulottuvuuden vä-
lille. (Colquitt, 2001.) Joissain tutkimuksissa on myös selvinnyt, että eri ulottuvuudet 
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ennustavat eri asioita. (Bies, 2005, 92). Erimielisyyksistä huolimatta tutkijat ovat usein 
päätyneet kolmen ulottuvuuden malliin (Greenberg & Lind, 2000; Cohen-Charash & 
Spector, 2001; Gilliland & Chan, 2001), joka myös tässä tutkimuksessa osoittautui par-
haaksi malliksi (ks. luku 6). Kolmen ulottuvuuden malli sisältää koetun jakavan, menet-
telytapojen ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden. Cohen-Charash ja Spector 
(2001) käyttivät meta-analyysissaan myös kolmen ulottuvuuden mallia. He toteavat 
analyysinsa perusteella, että vaikkakin kyseiset ulottuvuudet ovat vahvasti yhteydessä 
toisiinsa, ovat ne kuitenkin myös selkeästi erillisiä.  
 
Kuten aiemmin tuli ilmi, koettu menettelytapojen oikeudenmukaisuus muokkaa käsitys-
tä jakavasta oikeudenmukaisuudesta. Jos menettelytavat koetaan oikeudenmukaisiksi, 
on todennäköistä, että myös lopullinen päätös arvioidaan oikeudenmukaiseksi. (Bies, 
1988; Greenberg, 1994.) Toisaalta taas mielipide päätöksestä voi vaikuttaa arvioon me-
nettelytapojen oikeudenmukaisuudesta. Jos päätös on itselle suosiollinen, pidetään myös 
menettelytapoja usein oikeudenmukaisena. Jos päätös taas on itselle negatiivinen, on 
todennäköistä että menettelytavat koetaan epäoikeudenmukaisiksi. (Colquitt & Chert-
koff, 2002; Cohen-Charash & Spector, 2001.) Brockner ja Wiesenfeld (1996) näkevät 
asian seuraavalla tavalla: 1. Lopullinen päätös ja päätöksentekoprosessi ovat aina yh-
teydessä toisiinsa. 2. Jos menettelytavat koetaan oikeudenmukaisiksi, voi sen seurauk-
sena myös arvio lopullisen päätöksen oikeudenmukaisuudesta parantua, mutta 3. jos 
päätös on ollut itselle huono, eivät oikeudenmukaisetkaan menettelytavat täysin mitätöi 
lopputuloksen negatiivista vaikutusta arvioon oikeudenmukaisuudesta.     
 
Näiden tulosten perusteella voidaan siis sanoa, että menettelytapojen oikeudenmukai-
suuden merkitys korostuu silloin, kun kyse on työntekijän kannalta jostain ikävästä asi-
asta. Skarlicki ja Latham (2005, 500–507) toteavatkin, että erityisesti taloudellisesti 
haastavina aikoina olisi tärkeää, että esimiehet osaisivat toimia oikein, koska sillä, miten 
huonot uutiset kerrotaan, on yhteys siihen, miten työntekijät ottavat tiedon vastaan. Ku-
ten vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuutta käsiteltäessä tuli ilmi, esimiehet pystyvät 
kohteliaalla vuorovaikutustavalla ja toiminnan syyt hyvin perustelemalla, vaikuttamaan 
myönteisesti siihen, kokeeko työntekijä työpaikan menettelytavat ja etuuksien jaon rei-





Motivaatiota on tutkittu jo antiikin Kreikassa. Teorioista suurimmalla osalla on juurensa 
hedonismin periaatteessa, jonka mukaan yksilöt pyrkivät saavuttamaan mielihyvää ja 
välttämään vaivaa tai kipua. Tähän ajatusmalliin kuuluu, että ihmiset tekevät tarkoituk-
sellisia valintoja eli toisin sanoen rationaalisesti harkitsevat eri vaihtoehtoja ja toimivat 
maksimoiden positiiviset seuraukset ja minimoiden negatiiviset. Viime vuosisadan al-
kupuolella psykologit kuitenkin päättelivät, että on oltava myös muita toimintaan vai-
kuttavia tekijöitä kuin pelkkä rationaalinen harkinta. Tärkeinä mukaan otettavina muut-
tujina nähtiin vaistot ja alitajunnan kautta syntyvä motivaatio. 1900-luvun edetessä mo-
tivaation tutkimus alkoi siirtyä filosofian valtapiiristä kohti empiriaan perustuvaa tie-
teellistä psykologiaa. (Steers ym., 1996, 9-11.) Myöhemmin motivaation tutkimus linki-
tettiin myös työelämään ja se osoittautuikin hyödylliseksi käsitteeksi, kun pyrittiin ym-
märtämään organisaatiokäyttäytymistä (Wexley & Yukl, 1984, 13). Työmotivaation 
avulla on selitetty esimerkiksi sitä, miksi ja miten ihmiset tekevät töitä ja mitä töitä he 
ovat halukkaita tekemään (Haslam ym., 2000). Työmotivaatio voidaan nähdä yhtenä 
avainasioista, kun puhutaan organisaatiotutkimuksesta. Vaikka motivaatio voi vaikuttaa 
työsuoritukseen monella eri tavalla ja työsuoritus riippuu muistakin tekijöistä kuin mo-
tivaatiosta, niin yksi työsuoritukseen eniten vaikuttavista tekijöistä on silti kiistämättä 
motivaatio suoriutua hyvin. (Van Knippenberg, 2000.)  
 
Motivaatio on voima, joka antaa energiaa käyttäytymiseen, ja tekijä, joka ohjaa ja kana-
voi käyttäytymistä sekä vaikuttaa siihen, miten toimintaa ylläpidetään (Steers ym., 1996, 
10-11). Alun perin termi motivaatio on johdettu latinan sanasta movere, joka tarkoittaa 
liikkumista. Motivaation kantasana on motiivi. Myöhemmin käsite laajentui kuvaamaan 
käyttäytymistä virittävien ja ohjaavien tekijöiden järjestelmää. (Peltonen & Ruohotie 
1992, 16.) 
 
Motivaatioteoriat jaetaan yleisesti sisältö- ja prosessiteorioihin (Huczynski & Buchanan, 
2001, 240–250). Jaottelun mukaan teoriat, jotka keskittyvät päämääriin, joita kohti ih-
miset pyrkivät, lasketaan sisältöteorioihin. Esimerkkinä tarveteoriat, jotka voidaan las-
kea organisaatiokäyttäytymisen tutkimusalan klassikoihin. (Gagné & Deci, 2005, Lat-
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ham & Pinder, 2005.) Ehkä kansainvälisesti laajimmin tunnettu tarpeiden ja motivaation 
vuorovaikutusta tutkiva teoria on Maslow'n (1943) tarpeiden hierarkia. Teorian peruspe-
riaate on edelleen laajalti hyväksytty, vaikka teoriaa onkin kritisoitu empiiristen todis-
teiden vähyydestä. (Steers ym., 1996, 14; Latham & Pinder, 2005.)  Prosessiteorioihin 
kuuluvat puolestaan ne teoriat, jotka keskittyvät toivotun päämäärän ohella siihen, 
kuinka valintoja tehdään. Prosessiteoriat korostavat usein yksilöllisiä ihmisten välisiä 
kognitiivisia eroja. (Huczynski & Buchanan, 2001, 246; Latham & Pinder, 2005; ks. 
Locke, 2000). Tunnettuja prosessiteorioita ovat esimerkiksi odotusarvoteoria (expectan-
cy theory) ja tavoiteteoria (goal setting theory). Etenkin ensimmäisellä on ollut suuri 
vaikutus työmotivaation tutkimuskenttään. (Gagné & Deci, 2005; Latham & Pinder, 
2005; Wexley & Yukl, 1984, 28.) 
 
Koska motivaatio sisältää monia prosesseja, ei mikään teoria voi yksinään antaa siitä 
täyttä kuvaa (Peltonen & Ruohotie 1992, 18).  Tässä tutkimuksessa pääpaino motivaa-
tiota käsiteltäessä on annettu Edward Decin (1980) itsemääräytymisteorialle, joka on 
ollut pohjana tässä tutkimuksessa käytetylle työmotivaatiomittarille. Kyseinen teoria 
edustaa sisältöteorioita siinä mielessä, että tarpeet ja niiden täyttyminen nähdään teori-
assa keskeisenä motivaatioon vaikuttavana tekijänä. Toisaalta teoria korostaa myös ti-
lanteen ja ympäristön merkitystä ja siten edustaa sosiaalisempaa näkökulmaa motivaati-
on tutkimisessa, kuin perinteisemmät sisältöteoriat. Itsemääräytymisteoria on nykyisin 
yksi suosituimmista motivaatioteorioista (Deci & Ryan, 2000). Tosin sitä on käytetty 
ainoastaan satunnaisesti organisaatiopsykologiaan liittyvässä tutkimuksessa, vaikka 
teoria tarjoaa valtavan potentiaalin, jota olisi mahdollista hyödyntää myös tällä alalla 





Decin (1980) Itsemääräytymisteoria (SDT, self-determination theory) on vahvasti empi-
riaan perustuva teoria ihmisen motivaatiosta, kehityksestä sekä hyvinvoinnista. Toisin 
kuin monet muut teoriat, jotka käsittelevät motivaatiota yhtenäisenä ja jakamattomana 
käsitteenä ja keskittyvät motivaation määrään, itsemääräytymisteoria keskittyy motivaa-
tion laatuun. Nykyisessä muodossaan teoria jakaa motivaation laadullisesti kuuteen eri 
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tyyppiin. (Deci & Ryan, 2008.) Näihin kyseisiin tyyppeihin palataan vielä myöhemmin 
tässä luvussa. Juuri kyseinen motivaation jakaminen tyyppeihin johti itsemääräytymis-
teorian syntyyn. Aiemmin oli ollut tapana jakaa motivaatio pelkistetysti vain ulkoiseen 
ja sisäiseen. (Gagne & Deci, 2005; Deci & Ryan, 2008.) Sisäinen motivaatio on kysees-
sä silloin, kun ihminen pitää tekemisestä sen itsensä vuoksi. Esimerkiksi siksi, että teh-
tävä on mielenkiintoinen ja nautittava, eikä ulkoisen palkinnon toivossa tai rangaistuk-
sen pelossa. Ulkoiseen motivaatioon liittyvät palkinnot voivat organisaatiokontekstissa 
olla miellyttävä työympäristö, rahallinen palkkio, ylennys, kiitos, kehu tai mikä tahansa 
muu kannustin kuin työ itsessään. (Gagné & Forest, 2008; Katz & Kahn, 1978, 333-
395.)  
 
Itsemääräytymisteorian juuret ovat 1970-luvulla, jolloin Edward Deci lähti tutkimaan, 
missä tilanteissa ja olosuhteissa palkkion on oltava sisäistä ja missä ulkoista, jotta ihmi-
nen tekisi jotakin. Deci huomasi, että palkkiot ja rangaistukset eivät ole automaattisesti 
vain palkintoja ja rangaistuksia, vaan ne antavat informaatiota yksilölle hänen toimin-
nastaan. Palkkiot ja rangaistukset voi tulkita informaationa omasta suorituksesta tai 
osoituksena siitä, että jokin ulkopuolinen tekijä harjoittaa kontrollia. Jos palaute on sel-
västi havaittavaa ja konkreettista, kiinnostus eli sisäinen motivaatio vähenee. (Deci, 
1980, 35-40; Ryan & Deci, 2000b; Gagne & Deci, 2005.) Tosin positiivisen verbaalisen 
palautteen on myöhemmissä tutkimuksissa huomattu myös toisinaan parantavan sisäistä 
motivaatiota (Deci, Ryan, Koestner, 1999). Jos ulkoisia tekijöitä ei ole tarjolla, niin tul-
kinta yleensä painottaa sisäisiä tekijöitä. Deci huomasi alkuperäisissä tutkimuksissaan, 
että palkkio aiheutti motivaatiossa muutoksen siten, että sisäinen motivaatio vaihtui 
ulkoiseksi. Hän oletti, että palkkioilla ja rangaistuksilla on kaksi tehtävää: kontrolli ja 
informaatio. Tutkimuksissa selvisi, että sisäinen motivaatio kasvaa, jos ulkoinen kont-
rolli vähenee eli itsenäisyyden kokeminen lisääntyy. Vastaavasti sisäinen motivaatio 
vähenee, jos ulkoinen kontrolli lisääntyy. Myös kielteinen palaute ja liian vaikeat tehtä-
vät vähentävät sisäistä motivaatiota. Jos palaute on neutraalia eikä siihen liity kontrollia, 
se tulkitaan informaatioksi ja samalla sisäinen motivaatio lisääntyy. (Deci, 1980, 35-40; 
Ryan & Deci, 2000b; Gagne & Deci, 2005.)  
 
Samanlaisia tuloksia ulkoisen kontrollin vaikutuksesta motivaatioon on saatu myös 
muissa tutkimuksissa (Deci, Ryan, Koestner, 1999). Esimerkiksi Bradley ja Mannell 
(1984) saivat selville, että jos tieto palkkiosta annetaan ennen vaihtoehtoa osallistuako 
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tehtävään, niin sisäinen motivaatio vähenee. Jos taas osallistujilta kysyttiin ensin, halua-
vatko he osallistua ja vasta tämän jälkeen kerrottiin palkkiosta, niin sisäinen motivaatio 
tehtävän suorittamiseen säilyi vahvempana. He päättelivät, kuten Deci (1980), tämän 
johtuvat siitä, että tarjoamalla palkintoa etukäteen he lisäsivät palkinnon näkyvyyttä 
kontrolloivana tekijänä, jolloin tehtävän suorittamiselle annettiin enemmän ulkoisia 
attribuutioita. Pittmanin, Emeryn ja Boggianon (1982) tutkimuksissa selvisi, että pal-
kinnon heikentävä vaikutus sisäiseen motivaatioon voi olla pitkäaikainen ja vaikuttaa 




Itsemääräytymisteoriaan perustuva tutkimus pyrkii siis selvittämään, minkälaiset tilan-
teet heikentävät ja minkälaiset vahvistavat sisäistä motivaatiota sekä ihmisen psyykkistä 
hyvinvointia. Tutkimustulosten perusteella on pystytty tunnistamaan kolme tarvetta, 
jotka tyydyttyessään vahvistavat sisäistä motivaatiota ja parantavat ihmisen henkistä 
hyvinvointia ja ollessaan ehkäistyinä toimivat päinvastoin. Nämä kolme tarvetta ovat 
pätevyys, itsenäisyys ja yhteenkuuluvuus. (Ryan & Deci, 2000b.)  
 
Aluksi teoriassa oli mukana näistä vain kaksi: pätevyys ja itsenäisyys. Pätevyydellä tar-
koitetaan osaamisen tunnetta ja itsenäisyydellä tunnetta siitä, että toiminnan kontrolli on 
yksilöllä itsellään (Deci 1976, 54- 61). Myöhemmin teoriaan lisättiin tutkimustulosten 
perusteella vielä kolmas tarve, yhteenkuuluvuudentunne (Ryan & Deci, 2000b). Perus-
tarpeiden tyydyttyminen lisää motivaatiota ja hyvinvointia, mutta tyydyttymättä jäämi-
nen taas heikentää niitä (Ryan & Deci 2000a). Ihminen voi kokea hieman sisäistä moti-
vaatiota muistuttavan tilan pelkästään pätevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden ol-
lessa tyydytettyinä, mutta todellinen sisäinen motivaatio vaatii aina myös itsenäisyyden 
tunteen (Deci, Vallerand, Pelletier & Ryan 1991). 
 
Kaikki tutkijat eivät usko siihen, että tarpeet selittäisivät ihmisen käyttäytymistä kovin 
luotettavasti. Kognitiivisesti suuntautuneet tutkijat ovat sitä mieltä, että kognitio on mo-
tivaatioon vahvimmin vaikuttava yksittäinen tekijä. Esimerkiksi Locken (2000) mukaan 
kognitio ja motivaatio voidaan erottaa vain tieteellisessä tutkimuksessa, ei ikinä luon-
nollisessa ympäristössä, jossa ne aina toimivat vuorovaikutuksessa. Hänen mukaansa 
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tarpeet liittyvät hengissä ja terveenä pysymisen motiiviin ja lähinnä refleksinomaisiin 
käyttäytymistapoihin, eikä niiden avulla voida selittää ainakaan mitään monimutkai-
sempaa tai valinnanmahdollisuuden tarjoavaa tilannetta ja sitä seuraavaa käyttäytymistä. 
Itsemääräytymisteoria kuitenkin perustuu puhtaasti empiriaan ja monet tutkimustulokset 
puoltavat itsenäisyyden, pätevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeita motivaatioon kes-
keisesti vaikuttavina tekijöinä (Ryan & Deci 2000a; Ryan & Deci 2000b). Koska ulkoi-
sesti motivoivat tehtävät eivät ole itsessään kiinnostavia, on perimmäinen syy niiden 
suorittamiseen joko toimintaan saatava kehotus, matkiminen tai merkityksellisten tois-
ten arvostuksen saaminen. Sellaiset tehtävät, joihin yksilö kokee olevansa pätevä ja joita 
muut arvostavat, sisäistetään helposti. Itsenäisyyden kokemus helpottaa sisäistämistä ja 




Teorian mukaan motivaatio voidaan jakaa laadullisesti kuuteen eri tyyppiin. Koska eri 
motivaatiotyyppeihin vaikuttavat erilaiset tarpeet, voidaan sanoa, että motivaatio ei eroa 
vain määrässä vaan myös laadussa. (Ryan & Deci 2000a.) Kuhunkin tyyppiin vaikuttaa, 
millaiset olosuhteet tehtävän suorittamistilanteessa ovat ja kuinka paljon toimintaan 
liittyvät arvot ja toiminnan säätely on sisäistetty (Ryan & Deci, 2000a; Gagné & Deci 
2005).  
 
Kuviosta 1. näkyy tarkemmin miten teoriaan sisältyvät kuusi motivaatiotyyppiä asettu-
vat itsenäisyysjatkumolle ja suhteessa toisiinsa. Ulkoinen motivaatio ei varsinaisesti 
itsessään ole teorian mukaan oma tyyppinsä vaan se on neljän laadullisesti erilaisen mo-
tivaatiotyypin kokonaisuus. Kuitenkin esimerkiksi Vallerand ja Ratelle (2002) pitävät 
erittäin tärkeänä, että motivaation tutkimuksessa erotetaan erityisesti seuraavat kolme 
motivaation lajia: amotivaatio, ulkoinen motivaatio ja sisäinen motivaatio. Tähän on 
heidän mielestään kolme syytä: 1. Näiden kolmen lajin avulla voidaan selittää huomat-
tavan laajasti ihmisen käyttäytymistä. 2. Ne vaikuttuvat hyvin eri tavoin ihmisen käyt-
täytymiseen 3. Niillä on kapasiteettia kuvata ihmisen kokemusmaailman olennaisimpia 
puolia. Kuviossa 1. näkyy motivaatio Vallerandin ja Ratellen (2002) jaottelun mukai-






Kuvio.1 Itsemääräytymisen jatkumo (Gagné & Deci, 2005, 336).  
 
 
Amotivaatiolla tarkoitetaan täydellistä haluttomuutta toimintaan. Jos ihmisellä on kor-
kea amotivaatio, hänen käytöksestään puuttuu tavoitteellisuus ja henkilökohtainen osal-
lisuus säätelyyn. Amotivaatio on seurausta siitä, että henkilö ei arvosta toimintaa, ei koe 
olevansa kykenevä suoriutumaan siitä tai ei usko toiminnan tulosten olevan hänen halu-
amiaan. (Ryan & Deci, 2000b.) Amotivaation voisi kuvailla olevan tila, jossa ihminen 
toimii passiivisesti tai hänen toiminnallaan ei ole tarkoitusta (Tremblay, Blanchard, 
Taylor, Pelletier & Villeneuve, 2009). 
 
Ulkoinen motivaatio on siis eräänlainen ylätaso, joka sisältää itsessään neljä motivaa-
tiotyyppiä. Vähiten itsenäistä, kuitenkin jo ulkoisesti motivoitunutta toimintaa, voidaan 
kutsua ulkoisesti säädellyksi toiminnaksi (external regulation). Tällöin toiminnan pää-
määränä on täyttää ulkoapäin asetettu vaatimus ja saada sen seurauksena palkkio ja/tai 
välttää rangaistus. Ulkoisesti säädelty toiminta koetaan kontrolloituna ja toiminnan syyt 
ulkoisina. Ulkoinen säätely on ainoa motivaatiotyyppi, jonka behavioristit tunnustavat. 
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Behavioristien mukaan ihminen motivoituu ainoastaan palkinnoista tai rangaistuksen 
uhasta. (Ryan & Deci, 2000b; Gagné & Deci, 2005.)  
 
Seuraava taso on sisäistetty säätely (introjected regulation). Sisäistetyn motivaation ta-
solla ihmiset toimivat syyllisyyden tai vihan välttämiseksi tai vahvistaakseen minäku-
vaansa esimerkiksi ylpeyden tunteella. Toiminnan säätely on tässä vaiheessa sisäistä, 
mutta toimintaa ei silti vielä liitetä osaksi minuutta. (Ryan & Deci, 2000a; Ryan Deci, 
2000b.) Seuraavana vaiheena tulee samaistettu säätely (identified regulation). Kun hen-
kilö on tällä tavoin motivoitunut, hän arvostaa toiminnan päämäärää ja kokee sen vuoksi 
asian itselleen merkitykselliseksi. Tavoitteet ja arvot ovat tässä vaiheessa tulleet henki-
lökohtaisesti tärkeiksi. (Ryan & Deci, 2000a; Gagné & Deci, 2005.)  
 
Ulkoisen motivaation viimeinen taso on integroitu säätely (integrated regulation). Se 
ilmenee, kun toiminnan säätely liittyy täysin minuuteen. Toiminnan integrointi osaksi 
minuutta tapahtuu itsetuntemuksen avulla. Silloin vallitsee koherenssi tavoitteiden, ar-
vojen ja toiminnan välillä. Yksilö on sisäistänyt toiminnan syyt ja sulauttanut ne mi-
näänsä, minkä seurauksena yksilön toiminta ei ole enää vain ulkoisesti motivoitunutta 
vaan myös itseohjattua. (Ryan & Deci, 2000b; Gagné & Deci, 2005.) Ulkoisen motivaa-
tion sisäistetyimmät muodot muistuttavat paljolti sisäistä motivaatiota. Niillä onkin yh-
täläisyyksiä sisäisen motivaation kanssa, koska ne sisältävät itsenäisyyden ja ristiriidat-
tomuuden tunteita. Ne kuuluvat kuitenkin ulkoiseen motivaatioon, koska toiminnalla 
loppujen lopuksi pyritään tiettyyn lopputulokseen, vaikka toiminta olisi itsessäänkin 
palkitsevaa ja koettaisiin arvokkaaksi. (Gagné & Deci, 2005.) Erotus ulkoisen ja sisäi-
sen motivaation välille syntyy Ryanin ja Decin (2000a) mukaan siitä, että jo pelkkä 
toiminta itsessään on kiinnostavaa sekä nautittavaa ilman varsinaista päämäärää.  
 
Motivaatio on tavallaan jatkumo. Se lisääntyy ja vähenee itsenäisyyden tunteen muut-
tumisen mukaan. (Ryan & Deci, 2000b.) Jatkumon vastakkaisilla puolilla olevat tyypit 
eivät kuitenkaan ole suoraan keskenään vastakkaisia. Amotivaatio ei ole vastakohta 
sisäiselle motivaatiolle. Jos työntekijällä on matala sisäinen motivaatio, se ei tarkoita, 
että hänellä automaattisesti olisi korkea amotivaatio. Jotta henkilöllä olisi korkea amoti-
vaatio, täytyisi kaikissa muissa motivaatiotyypeissä olla matala motivaatio. Motivaa-
tiotyypit ovat kuitenkin tietyllä tavalla kaikki yhteydessä toisiinsa. Niillä jokaisella on 
oma paikkansa itsenäisyysulottuvuudella, minkä pitäisi mittauksen onnistuessa tulla 
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näkyviin korrelaatiomatriisin avulla. (Deci, henkilökohtainen tiedonanto sähköpostitse 
25.4.2010.) 
 
Itsemääräytymisteoria pyrkii osoittamaan sosiaaliset tilanteet, jotka edesauttavat tai vä-
hentävät tiettyjen motivaatiotyyppien ilmenemistä. Perusajatus on tutkia ihmisten sisäi-
siä kasvutaipumuksia ja psykologisia tarpeita, jotka ovat perustana motivaation ja per-
soonallisuuden yhdentymiselle. Teorian mukaan edellä mainittuja psykologisia tarpeita 
ovat aiemmin mainitut pätevyyden, yhteenkuuluvuuden ja itsenäisyyden tarpeet. Eri 
tilanteissa nämä tarpeet täyttyvät erilailla ja sillä taas on vaikutus siihen, minkälainen 
motivaatio tehtävää kohtaan syntyy. (Ryan & Deci, 2000a; Deci & Ryan 2008.) Tarpei-
den täyttyminen ennustaa myös tehtävään sitoutumista sekä helpottaa sen suorittamista 
(Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov & Kornazheva, 2001). Sisäisesti motivoituneem-
milla ihmisillä on tutkimusten mukaan parempi keskittymiskyky, he ovat luovempia ja 
oppivat sekä muistavat paremmin ja ovat kognitiivisesti muutenkin joustavampia (Deci 
& Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2000a). Autonomistakin motivaatiota (ks. kuvio 1) seuraa 
parempi suoritus, etenkin ajattelua vaativissa tehtävissä, ja se parantaa myös pitkäjän-
teistä sinnikkyyttä sekä motivoi suorittamaan uusia, monimutkaisia ja haastavia jopa 
vaikeita tehtäviä (Deci & Ryan, 2008; Pittman ym., 1982). Kun toiminta on ulkoisesti 
säädeltyä, sellaiset piirteet tehtävässä, kuten ennustettavuus ja yksinkertaisuus, ovat 
toivottavia, koska tärkeintä on vain tehtävän loppuun saaminen toivotun tavoitteen saa-
vuttamiseksi (Pittman ym., 1982).  Toisaalta on myös joitain tutkimustuloksia, joiden 
mukaan etukäteen ilmoitettu palkinto lisäisi sisäistä motivaatiota, kuten behavioristit 
uskovat. Näissä tutkimuksissa ne ryhmät, jotka eivät tienneet ennen tehtävän suoritta-
mista, että he tulevat saamaan palkinnon, olivat heikommin sisäisesti motivoituneita 
kuin ne, jotka tiesivät palkinnosta etukäteen (Lepper, Henderlong & Gingras, 1999). 
Tulos on hyvin ristiriitainen suhteessa itsemääräytymisteorian perusajatukseen. Beha-
vioraalisesti suuntautuneet tutkijat uskovat, että vahvistamalla jotain käytöstä palkkioi-
den avulla, käytös vahvistuu.  Heidän tutkimukset kuitenkin keskittyvät usein vain ul-
koisesti kontrolloituun motivaatioon. (Ryan & Deci 2000a.) Etenkin jos työtehtävä on 








Kuten johdannossa tuli ilmi, oikeudenmukaisuuden ja työmotivaation välistä yhteyttä 
on tutkittu yllättävän vähän. Luvussa kaksi käytiin jo läpi keskeisimmät koettuun oi-
keudenmukaisuuteen liittyvät tutkimukset ja tutkimukset jotka liittyivät siihen, kuinka 
oikeudenmukaisuus on yhteydessä motivaation lähikäsitteisiin. Tämän luvun tarkoituk-
sena on esitellä ne muutamat teoreettiset oletukset ja tutkimukset, joissa on selvitetty 
oikeudenmukaisuuden yhteyttä motivaatioon.  
 
Adamsin (1965) teorian mukaan jakava oikeudenmukaisuus on positiivisessa yhteydes-
sä motivaatioon. Teorian mukaan työntekijät haluavat palkintojen/rangaistusten jakau-
tuvan suhteessa työpanokseen. Eli jos palkinnot, esimerkiksi palkka tai muut edut, para-
nevat niin tehty työn laatu ja/tai määrä kasvaa samassa suhteessa. Myös itsemääräyty-
misteoria olettaa, että palkinnot ja rangaistukset voivat toimia motivaation avaintekijöi-
nä (Gagné & Deci, 2005). Nämä kaksi teoriaa ovatkin näiltä osin keskenään hyvin joh-
donmukaisia. Itsemääräytymisteoria kuitenkin näkee palkinnot ja rangaistukset vain 
ulkoiseen motivaatioon vaikuttavina tekijöinä, mikä on tärkeä ero suhteessa Adamsin 
(1965) teoriaan. 
 
Zapata-Phelan ym. (2009) ovat tutkineet koettua menettelytapojen ja vuorovaikutuksen 
oikeudenmukaisuutta ja niiden yhteyttä sisäiseen motivaatioon. Heidän tutkimuksestaan 
selvisi, että menettelytapojen oikeudenmukaisuus ennustaa sisäistä motivaatiota. Yllä-
tyksenä oli, että menettelytapojen oikeudenmukaisuudelle melko läheinen vuorovaiku-
tuksen oikeudenmukaisuus, ei ennustanut sisäistä motivaatiota. Myöskään Colquittin ja 
Chertkoffin (2002) tutkimuksen mukaan selitysten antaminen (eli vuorovaikutuksen 
tiedollinen puoli, ks. luku 3.3) ja motivaatio eivät olleet yhteydessä, vaikka menettely-
tapojen oikeudenmukaisuus ja motivaatio sekä jakava oikeudenmukaisuus ja motivaatio 
olivat. Nämäkin yhteydet jäivät tosin melko heikoiksi. Bellin ym. (2006) tutkimuksessa 
taas kaikki kolme oikeudenmukaisuuden ulottuvuutta ennustivat motivaatiota. Odotuk-
set kokeenjärjestäjän oikeudenmukaisuudesta ennustivat korkeampaa motivaatiota tehdä 
koetehtäviä ja epäilykset epäoikeudenmukaisuudesta puolestaan heikensivät motivaatio-
ta. Kahden jälkimmäisen tutkimuksen rajoitteena voidaan pitää motivaation näkemistä 
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yksiulotteisena ilmiönä verrattuna kaksi- tai moniulotteisiin lähestymistapoihin (ks. 
Katz & Kahn, 1978, 333-395; Ryan & Deci 2000a) ja niiden tuloksia onkin siksi vaikea 
verrata tässä tutkimuksessa saatuihin tuloksiin. Muihin äsken esiteltyihin tutkimuksiin 
palataan vielä tarkemmin tämän työn viimeisessä osassa, kun syvennytään vertaamaan 
niissä saatuja tuloksia tämän tutkimuksen lopputuloksiin. Silloin pohditaan myös syitä, 
jotka ovat voineet vaikuttaa saatuihin tuloksiin. 
 
4. Tutkimuskysymykset ja hypoteesit 
 
Tällä tutkimuksella pyritään tuomaan uutta tietoa tutkimuskentälle liittyen koetun oi-
keudenmukaisuuden yhteydestä motivaatioon. Tutkimuksen tavoitteena on tarkentaa 
kuvaa siitä, miten oikeudenmukaisuuden eri ulottuvuudet ovat yhteydessä sisäiseen ja 
ulkoiseen motivaatioon tai motivaation puutteeseen. Koska aiempi tutkimus on keskit-
tynyt usein motivaation lähikäsitteisiin, kuten esimerkiksi työtyytyväisyyteen, eikä itse 
motivaatioon, on tutkimuksen tarkoituksena tuottaa uutta tietoa, jota voitaisiin organi-
saatioissa hyödyntää työntekijöiden sekä työnantajien hyväksi. Kontekstina on rahoitus-
alan organisaatio, jossa työskentelee tuhansia ihmisiä. Varsinaisia tutkimuskysymyksiä 
on kaksi. Tutkimuksen hypoteesi perustuu eri oikeudenmukaisuusteorioihin ja motivaa-




1.) Ovatko koetun oikeudenmukaisuuden eri ulottuvuudet yhteydessä motivaatiotyyp-
peihin? 
 
2) Mitkä koetun oikeudenmukaisuuden ulottuvuudet selittävät parhaiten a) sisäistä, b) 








H2. Menettelytapojen oikeudenmukaisuus on positiivisessa yhteydessä ainakin sisäiseen 
motivaatioon 
 
Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuutta ja sen yhteyttä motivaatioon on tutkittu aiem-
min kolmessa eri tutkimuksessa, joiden tulokset ovat keskenään ristiriitaisia (ks. luku 
3.2). Koska tutkimuksia ei aiheesta ole enempää, ei tässä tutkimuksessa muodosteta 
hypoteesia vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuudesta ja sen mahdollisesta yhteydestä 
eri motivaatiotyyppeihin. Oikeudenmukaisuusulottuvuuksien yhteyksiä amotivaatioon 
tutkitaan eksploratiivisesti, koska aiempaa tutkimusta aiheesta ei ole lainkaan. Myös-
kään siihen, mitkä ulottuvuudet selittävät parhaiten mitäkin motivaatiotyyppiä, ei hypo-
teeseissa oteta kantaa, koska ei ole olemassa aiempia tutkimuksia, joissa olisi samanai-





Tässä luvussa kerrotaan tutkimuksen käytännön toteutuksesta ja aineistosta sekä sen 
keruusta. Luvussa esitellään myös mittarit, joilla aineisto kerättiin sekä tutkimuksessa 
käytettävät analyysimenetelmät. Lopuksi tehdään faktorianalyysi molemmille mittareil-
le jatkoanalyyseja varten.   
 
5.1. Tutkimusaineisto ja tutkimuksen toteutus 
 
Tutkimuksen kohderyhmänä oli 1977 Nordea Pankki Suomi Oyj:n työntekijää. Kohde-
ryhmään kuuluivat vain pankin ydinliiketoiminnan parissa työskentelevät ihmiset eli 
pääasiassa konttorihenkilöstö. Pankin työntekijät on jaettu eri alueisiin maantieteellisen 
sijoittumisensa mukaan. Jokaisella alueella on oma aluejohtajansa. Kaikille aluejohtajil-
le (23 henkilöä) lähetettiin tieto tutkimuksesta ja kysyttiin, haluaisiko kyseinen alue olla 
mukana tutkimuksessa. Aluejohtajista 11 ilmoitti määräaikaan mennessä alueensa osal-
listuvan tutkimukseen. Mukaan lähteneet alueet jakautuivat maantieteellisesti ympäri 
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Suomea, ainoastaan aivan pohjoisimman Suomen jäädessä tutkimuksen ulkopuolelle. 
Ahvenanmaa rajattiin pois ruotsinkielisyyden vuoksi.  
 
Aineisto kerättiin kvantitatiivisena kertakyselynä tätä tutkimusta varten laaditulla kyse-
lylomakkeella, joka sisälsi yhteensä 7 taustakysymystä sekä oikeudenmukaisuus- ja 
työmotivaatiomittarit, joissa oli yhteensä 38 väittämää. Työntekijät saivat työsähköpos-
tiinsa viestin, jossa oli saatekirje (Liite 1) ja linkki webropoliin, joka on internetin väli-
tyksellä toimiva kysely- ja tiedonkeruusovellus. Linkkiä painamalla vastaaja pääsi aloit-
tamaan vastaamisen kyselyyn (Liite 2). Vastaajia pyydettiin vastaamaan lomakkeeseen 
seuraavan viikon aikana. Vastausajan mentyä umpeen lähetettiin vielä muistutuskirje 
niille, jotka eivät olleet vastanneet kyselyyn ja annettiin neljä päivää lisää vastausaikaa. 
Aineiston keruun aikana muutamat henkilöt ottivat yhteyttä tutkijaan sähköpostilla. Osa 
heistä halusi vielä varmistua vastaajien anonymiteetistä, osa halusi kertoa, että he koki-
vat tutkimuksen aiheen tärkeäksi tai halusi kiittää tutkijaa. Osa pyysi saada tutkimuksen 
tuloksia itselleen.  
 
Ennen varsinaista tutkimusta tehtiin pilottitutkimus kymmenelle henkilölle, joista kah-
deksan työskenteli sillä hetkellä Nordea Pankki Suomi Oyj:ssa. Alkuperäisten mittarei-
den suomennoksessa käytettiin apuna sosiaalipsykologian laitoksen henkilökuntaa sekä 
VTT Marko Elovainiota (tutkimusprofessori, terveyden ja hyvinvoinnin laitos). Saate-
kirje ja kyselylomake tarkistutettiin myös Nordean koulutus- ja kehittämisosastolla. 
Kommenttien ja muutosehdotusten pohjalta kyselylomakkeeseen tehtiin joitakin muu-
toksia, jonka jälkeen se lähetettiin vastaajille maaliskuussa 2010.  Lomakkeen ja kysy-
myksien suunnittelussa ja muotoilussa kiinnitettiin erityistä huomiota vastaajaystävälli-
syyteen muotoilemalla lomakkeen ulkoasu selkeäksi ja yksinkertaiseksi ja tekemällä 
vastaaminen helpoksi ja nopeaksi sekä teknisesti että mittareiden asteikkoja yhtenäistä-
mällä. Näin pyrittiin parantamaan vastaajien osallistumismotivaatiota, koska osa kohde-
ryhmästä saa jatkuvasti kyselyitä sähköpostiinsa ja vastausprosentti voi joskus jäädä 
melko pieneksi. Määräaikaan mennessä vastauksia oli tullut 1090, joka oli riittävästi 
tutkimuksen tavoitteita ajatellen. Kokonaisvastausprosentiksi muodostui 55,1 %, jota 




5.1.1. Perustietoa vastaajista 
 
Vastaajat olivat 19–66-vuotiaita ja heidän keski-ikänsä oli 48,3 vuotta (keskihajonta 
11,6 vuotta). Vastaajien ikäjakauma oli kaksihuippuinen. Kuten kuviosta 1. näkyy, eri-
tyisen vähän oli 34–44 -vuotiaita. Otoksen ikäjakauma kuvaa hyvin todellista tilannetta. 
Siitä näkyy 90-luvun lama, jolloin tapahtui paljon irtisanomisia ja erityisesti sen jälkei-
nen aika, jolloin palkattiin vain vähän uusia työntekijöitä. Nykyiset noin 40-vuotiaat 
olivat niitä, jotka kaksikymmentä vuotta sitten astuivat työelämään. Kymmenen vastaa-
jaa oli vastannut syntymävuodekseen 1931, mikä oli vanhin ikä, jonka kyselylomakkee-
seen teknisistä syistä pystyi vastaamaan. Oletettavasti he eivät halunneet paljastaa oike-




Kuvio 2. Vastaajien ikäjakauma 
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Vastaajista miehiä oli 17,2 % (n = 188), naisia 81,7 % (n = 891) ja 1,1 % (n = 11) ei 
ilmoittanut sukupuoltaan. Vastaajista 93,2 % (n = 1016) työskenteli vakituisena koko-
päiväisenä työntekijänä. Vakituisena osa-aikaisena työskenteli 3,5 % (n = 38). Määräai-
kaisia kokopäiväisiä työntekijöitä oli 2 % (n = 22) ja määräaikaisia osa-aikaisia ainoas-
taan 0,5 % (n = 5).  
 
Vastaajista 9,8 % (n = 106) oli käynyt ainoastaan peruskoulun. Ylioppilas- tai ammatti-
tutkinnon oli suorittanut 29,7 % (n = 322) ja opistotasoisen tutkinnon 37,7 % (n = 409) 
vastaajista. Alemman korkeakoulututkinnon oli suorittanut 13,6 % (n = 148) vastaajista 
ja ylemmän 9,3 % (n = 101) vastaajista. 
 
Vastaajien jakautuminen työtehtävien/aseman mukaan on nähtävissä taulukosta 1. Pal-
velutoimihenkilön tehtäviin kuuluvat usein esimerkiksi kassapalvelut sekä erilaiset 
konttoreiden taustatyöt. Palveluneuvojan tehtäviin puolestaan kuuluvat asiakkaiden 
neuvonta esimerkiksi rahoitukseen ja sijoitusasioihin liittyen sekä osittain myös päivit-
täispalvelut. HPN-tehtävässä oleva henkilö tekee samoja töitä kuin palveluneuvoja, 
mutta hänellä on oma nimetty asiakaskuntansa. YPN-tehtävissä työskentelevä tekee 
samoja töitä kuin HPN, mutta hänen asiakkainaan ovat yritykset. Lähiesimiehet toimi-
vat usein edellä mainittujen työntekijöiden muodostamien tiimien vetäjinä ja valmenta-
jina. Asiantuntijatehtävissä työskentelevä voi pankissa toimia esimerkiksi sijoitus- tai 
rahoitusasioihin liittyvissä erikoistehtävissä. Asiakasvastuullinen hoitaa laaja-alaisesti 
pankin merkittävimpiin asiakkaisiin kuuluvien henkilöiden tai yritysten asioita. Johta-
janimikkeellä toimivat esimerkiksi konttori- ja aluejohtajat sekä tapauskohtaisesti mah-
dollisesti myös asiakasvastuulliset.     
 
Taulukosta 1 näkyy, että vastaajista 55 % toimi palveluneuvojana tai HPN/YPN -
tehtävissä. 18,6 % vastaajista työskenteli palvelutoimihenkilön tai assistentin nimikkeel-
lä. Itse muiden esimiehenä toimi yhteensä 14,4 % vastaajista (lähiesimiehet ja johtajat). 
Asiantuntijoita vastaajista oli 4,8 % ja asiakasvastuullisia 6,7 %.  
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Taulukko 1. Vastaajien työtehtävä/asema frekvensseinä 
 
Työtehtävä  % (N) 
Palvelutoimihenkilö/assistentti 18,6 % (202) 
Palveluneuvoja 21,8 % (238) 
HPN/YPN (palveluneuvoja, jolla on 
omat asiakkaat) 
33,2 % (362) 
Lähiesimies 5,3 % (58) 
Asiantuntija 4,8 % (52) 
Asiakasvastuullinen 6,7 % (73) 
Johtaja 9,1 % (99) 
Puuttuvat 0,6 % (6) 
  




5.2. Tutkimuksen mittarit 
 
Tutkimuksessa käytetyt mittarit (liite 2) perustuivat aikaisempaan kansainväliseen oi-
keudenmukaisuus- ja motivaatiotutkimukseen (Colquitt, 2001; Trembley ym., 2009). 
Molemmat mittarit olivat käytössä kokonaisuudessaan. Mittareiden alkuperäinen kieli 
oli englanti, joten ne oli molemmat käännettävä suomeksi. Kääntämisessä käytettiin 
apuna sosiaalipsykologian laitoksen työntekijöitä ja oikeudenmukaisuusmittarin kohdal-
la hyödynnettiin osittain myös VTT Marko Elovainion (tutkimusprofessori, Terveyden 
ja hyvinvoinnin laitos) samasta mittarista aiemmin tekemää jo valmiiksi testattua kään-
nösversiota. Elovainion käännösversio ei kokonaisuudessaan soveltunut tähän tutki-
mukseen sellaisenaan, joten sitä käytettiin siltä osin kuin se oli järkevää.  
 
Oikeudenmukaisuusmittarin (liite 2) tarkoituksena on kartoittaa vastaajien subjektiivisia 
oikeudenmukaisuuskokemuksia organisaatiokontekstissa. Mittaria on testattu niin yli-
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opisto-opiskelijoilla kuin myös eri organisaatiokonteksteissa työntekijöillä. Tutkimukset 
ovat osoittaneet sen olevan validi ja reliaabeli mittari. (Colquitt, 2001.) Mittari koostuu 
20 väittämästä. Väittämiin pyydetään antamaan vastaus 5-portaisella Likert-asteikolla 1 
= täysin eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 3 = ei samaa eikä eri mieltä, 4 = jokseen-
kin samaa mieltä, 5 = täysin samaa mieltä. Väittämistä seitsemän ensimmäistä mittaa 
menettelytapojen oikeudenmukaisuutta, esimerkki: ” Mielipiteelläni on ollut vaikutusta 
itseäni koskevissa päätöksissä”. Yhdeksän seuraavaa väittämää mittaa vuorovaikutuk-
sen oikeudenmukaisuutta (neljä ensimmäistä ihmistenvälistä ja viisi seuraavaa tiedollis-
ta vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuutta), esimerkit: ”Esimieheni on kohtelias minua 
kohtaan”, ”Esimieheni perustelee päätöksensä”. Neljä viimeistä väittämää mittaa jaka-
vaa oikeudenmukaisuutta, esimerkki: ”Saamani palkka ja arvostus vastaavat työlle an-
tamaani panostusta”. Tässä tutkimuksessa vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden 
molemmat puolet mitataan hyvän kokonaiskuvan saamiseksi, mutta se käsitetään jat-
kossa kuitenkin yhdeksi ulottuvuudeksi. Perustelut tälle valinnalle tehtiin tutkimusky-
symysten sekä myöhemmin vielä faktorianalyysin pohjalta.  
 
Vastaajien sisäistä, ulkoista ja amotivaatiota mitattiin itsemääräytymisteoriaan pohjau-
tuvalla Trembleyn ym. (2009) työmotivaatiomittarilla (liite 2). Mittari on kehitetty mit-
taamaan vastaajien työmotivaatiota erottaen motivaatiossa itsemääräytymisteorian mu-
kaisesti kuusi eri motivaatiotyyppiä. Mittari sisältää 18 väittämää, joita kaikkia arvioi-
daan ”Miksi tällä hetkellä työskentelet nykyisessä tehtävässäsi” -kysymyksen perusteel-
la. Esimerkkiväittämä: 16. Koska työni antaa minulle turvaa. Alkuperäisessä mittarissa 
vastausvaihtoehtoja on annettu seitsemän, mutta koska tutkimukseen vastaaminen halut-
tiin tehdä vastaajille mahdollisimman nopeaksi ja yksinkertaiseksi, mittaria muutettiin 
hieman. Seitsemän vastausvaihtoehdon sijaan vastaaminen tapahtui samalla Likert-
asteikolla kuin oikeudenmukaisuusmittarissa, joten vastaaja ei joutunut uudestaan opet-
telemaan vastausohjeita ja pystyi helposti jatkamaan vastaamista mittarin vaihtuessa. 
Mitään tärkeää informaatiota ei tämän takia uskottu menetettävän, mutta jos tuloksia 
vertaillaan aiempiin kyseisellä mittarilla saatuihin tuloksiin, tulee ottaa huomioon, että 
esimerkiksi keskiarvoja vertailtaessa, tulokset eivät ole suoraan vertailukelpoisia. 
Myöskään mittarin luotettavuuden kannalta vastausvaihtoehtojen määrän supistamisella 
ei oleteta olevan merkitystä. Mittari on alun perin suunniteltu mittaamaan itsemääräy-
tymisteorian mukaisesti kuutta eri motivaatiotyyppiä, joita käsiteltiin teoriaosassa. Seu-
raavassa on lueteltu motivaatiotyypit ja niitä mittaavat väittämät: sisäinen motivaa-
 27 
tio=4,8,15; integroitu säätely=5,10,18; samaistettu säätely=1,7,14; sisäistetty säätely= 
6,11,13, ulkoinen säätely=2,9,16 ja amotivaatio=3,12,17. Aiemmat tutkimukset ovat 
osoittaneet kyseisen motivaatiomittarin olevan reliaabeli ja validi mittari, joka on hyvin 
sovellettavissa käytäntöön. Mittaria on testattu sotilailla sekä erilaisissa organisaa-
tiokonteksteissa. (ks. Trembley ym., 2009).   
 
Vastaajille ei annettu vastausvaihtoehtoa "en osaa sanoa", kuten ei alkuperäisissäkään 
mittareissa. Käytännössä jokaisen kohdan yli pystyi kuitenkin halutessa hyppäämään ja 
vastaamista saattoi jatkaa suoraan seuraavasta kysymyksestä. Puuttuvat vastaukset 
Webropol koodaa Excel-raporttiin arvolla nolla, joten tutkija voi myöhemmässä vai-
heessa koodata ne puuttuviksi vastauksiksi.   
 
5.3. Aineiston alkuvalmistelut  
 
Aineisto tilattiin Webropolista excel-muodossa, josta se siirrettiin varsinaiseen tilasto-
ohjelmaan. Näin vältettiin tietojen käsin syöttäminen ja sen aikana mahdollisesti tapah-
tuvat huolimattomuusvirheet. Aineiston analysointi tehtiin PASW 18.0 tilasto-ohjelman 
avulla. Kun aineisto oli siirretty PASW:iin, tarkastettiin vastausprosentit jokaisen muut-
tujan vastausvaihtoehtojen kohdalla vertaamalla niitä Webropolin antamaan raporttiin. 
Tiedot täsmäsivät, joten aineiston siirron voi olettaa onnistuneen virheettömästi. Seu-
raavaksi koodattiin arvon nolla saaneet havainnot puuttuvaksi tiedoksi. Ikä oli kysytty 
syntymävuotena. Kyseinen muuttuja muutettiin tilasto-ohjelman avulla ikävuosiksi.  
 
5.4. Aineiston analyysi 
 
Analyyseissa käytettiin kvantitatiivisen tutkimuksen tilastollisia monimuuttujamenetel-
miä. Aineiston analysointi aloitettiin tekemällä molemmille mittareille faktorianalyysit, 
joiden tarkoituksena oli tarkastella koetun oikeudenmukaisuuden ja motivaation mitta-
uksen onnistumista sekä mittareiden moniulotteista rakennetta. Faktorianalyysien poh-
jalta muodostettiin summamuuttujia, joiden yhteyksiä toisiinsa tutkittiin Pearsonin kor-
relaatiokertoimen avulla. Eli toisin sanoen tarkasteltiin korreloivatko eri oikeudenmu-
kaisuuslajit motivaatiotyyppien kanssa, ja mitkä oikeudenmukaisuuden lajit korreloivat 
eniten minkäkin motivaatiotyypin kanssa. Samalla tutkittiin myös oikeudenmukaisuus-
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lajien ja motivaatiotyyppien omia keskinäisiä korrelaatioita. Viimeisessä vaiheessa teh-
tiin kaksi lineaarista ja yksi logistinen regressioanalyysi, joiden avulla oli tarkoitus sel-





Aina ei voida tarkasti mitata jotain ominaisuutta ainoastaan yhden kysymyksen perus-
teella, vaan ilmiötä monipuolisesti mittaavia kysymyksiä tarvitaan useampia. Jotkin 
näistä kysymyksistä liittyvät suoremmin mitattavaan käsitteeseen, jotkin vähemmän 
suorasti. Faktorianalyysin avulla voidaan tutkia, muodostavatko annetut vastaukset yh-
teisen faktorin eli mittaavatko ne samaa asiaa.  Tuloksena voi myös olla useita eri fakto-
reita, jotka kuvastavat mitattavan asian eri ulottuvuuksia. Perusajatuksena on pyrkiä 
kuvaamaan muuttujien kokonaisvaihtelua mahdollisimman hyvin mahdollisimman pie-
nellä määrällä faktoreita. (Yhteiskunnallinen tietoarkisto, 2010.) Faktorianalyysin avulla 
etsitään keskenään parhaiten korreloivat muuttujat ja muodostetaan niistä faktoreita, 
joille tutkija antaa sopivan nimen sen mukana, mitkä muuttujat ovat eniten korreloitu-
neet kyseisen faktorin kanssa. Faktorianalyysin tuloksia pidetään toisinaan kyseenalai-
sina, koska analyysiin liittyy myös joitain subjektiivisia valintoja.  (Heikkilä 1998, 239-
240.)  
 
Tässä tutkimuksessa käytettiin faktorianalyysia koetun oikeudenmukaisuuden sekä 
työmotivaation eri dimensioiden etsimiseen. Menetelmänä oli eksploratiivinen faktori-
analyysi. Eksploratiivista faktorianalyysia pidetään aineistolähtöisenä menetelmänä 
(Yhteiskunnallinen tietoarkisto, 2010) ja se soveltuu tilanteisiin jolloin tutkijalla on aja-
tus siitä, miten tutkimuksen kohteena olevat muuttujat suhtautuvat toisiinsa, mutta teo-
rian pohjalta ei yksimielisesti voida vielä sanoa pitääkö ajatus paikkaansa (Metsämuu-
ronen, 2002a). Eksploratiivisen faktorianalyysin vastakohtana on konfirmatorinen fakto-
rianalyysi. Sitä käytetään, kun tutkija voi aiemman teorian pohjalta muodostaa selkeän 
käsityksen aineiston faktorirakenteesta. Eksploratiivinen faktorianalyysi on näistä kah-
desta yleisemmin käytetty. (Yhteiskunnallinen tietoarkisto, 2010.) Tässä tutkimuksessa 
käytettiin eksploratiivista faktorianalyysia, koska haluttiin testata soveltuuko tutkimus-
kysymysten kannalta oleellinen kolmen faktorin malli kyseisiin mittareihin ja kerättyyn 
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aineistoon. Samalla haluttiin myös tutkia oikeudenmukaisuusmittarin kohdalla sitä, 
kuinka monen ulottuvuuden malli olisi mahdollisesti paras, koska siitä ei ole aiemmissa 
tutkimuksissa päästy yksimielisyyteen. Motivaatiomittaria oli käytetty aiemmin mittaa-
maan kuutta eri motivaatiotyyppiä. Faktorianalyysin avulla haluttiin tutkia, miten sitä 
voitaisiin käyttää kolmen eri motivaatiotyypin mittaamiseen, koska tutkimuskysymys-
ten kannalta ei ollut oleellista ottaa mukaan useampaa ulottuvuutta. Alkuperäiset kuusi 
motivaatiotyyppiä korreloivat osittain niin vahvasti keskenään (Trembley ym., 2009), 
että niiden kaikkien käyttö jatkoanalyyseissä, esimerkiksi regressioanalyyseissa, olisi 
myös ollut myös hankalaa.    
 
Faktorimallin toimivuutta voidaan arvioida faktoreiden ominaisarvojen ja muuttujien 
kommunaliteettien avulla. Ominaisarvot ilmoittavat, kuinka hyvin faktorit pystyvät se-
littämään havaittujen muuttujien hajontaa. Mitä suurempi faktorin ominaisarvo on, sitä 
paremmin se pystyy selittämään muuttujien hajontaa ja päinvastoin. Kun faktorin omi-
naisarvo jaetaan havaittujen muuttujien määrällä, saadaan faktorin suhteellinen seli-
tysosuus, jonka arvo vaihtelee nollan ja yhden välillä. Selitysosuus kertoo, kuinka suuri 
osuus kaikkien mallissa mukana olevien havaittujen muuttujien hajonnasta voidaan fak-
torin avulla selittää. Mitä suurempi selitysosuus, sitä parempi on faktorin selitysvoima. 
Kun kaikkien faktoreiden selitysosuudet lasketaan yhteen, saadaan koko analyysin seli-
tysosuus. Se kertoo siis, kuinka suuri osuus kaikkien havaittujen muuttujien hajonnasta 
voidaan selittää kaikilla löydetyillä faktoreilla. Kommunaliteetti puolestaan kertoo sen, 
kuinka suuri osuus yksittäisen muuttujan vaihtelusta selittyy löydettyjen faktorien avulla. 
Mitä lähempänä arvoa yksi on muuttujan kommunaliteetti, sitä paremmin faktorit pys-
tyvät sen vaihtelua selittämään. Jos yksittäisen muuttujan kommunaliteetti on pieni, 
tutkijan tulee harkita onko muuttujaa ylipäänsä syytä sisällyttää analyysiin. (Yhteiskun-
nallinen tietoarkisto, 2010.) Muuttujat, joilla on alhainen kommunaliteetti, voivat vaike-




Monimuuttujamenetelminä käytettiin logistista ja lineaarista regressioanalyysia. Regres-
sioanalyysit perustuvat hyvin pitkälle korrelaatioiden tarkasteluun, joten niiden käyttö 
on perusteltua samantyyppisissä tutkimusasetelmissa kuin korrelaatiokertoimetkin 
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(Nummenmaa, 2008, 297–315). Regressioanalyysissa luodaan matemaattinen esitys 
kuvaamaan riippumattoman ja riippuvan muuttujan välistä yhteyttä. Saadun mallin 
avulla voidaan ennustaa selitettävää muuttujaa selittävän/selitettävien muuttujien avulla. 
Regressioanalyysin käyttöön liittyy tiettyjä edellytyksiä: 1) muuttujien väliset lineaari-
set yhteydet (vain lineaarinen regressioanalyysi) 2) selittävät muuttujat eivät saa olla 
kolineaarisia 3) otoskoko tulee olla vähintään 100 havaintoa 4) muuttujien tulee noudat-
taa normaalijakaumaa (vain lineaarinen regressioanalyysi), tosin tästä voidaan tinkiä, 
jos otoskoko on hyvin suuri. (Nummenmaa, 2008, 297-315.) Kolineaarisuudella tarkoi-
tetaan kahden muuttujan välistä korrelaatiota ja multikolineaarisuudella useamman 
muuttujan välistä korrelaatiota. Liian suuret korrelaatiot selittävien muuttujien välillä 
aiheuttavat kolineaarisuusongelman, joka vaikeuttaa regressiomallin tulkintaa. Mahdol-
linen kolineaarisuusongelma huomioitiin analyyseissä laskemalla kaikille muuttujille 
VIF-arvot (Variance inflation factor-luku). Mikäli VIF-arvot ovat suurempia kuin viisi, 
täytyy kolineaarisuusongelmaan kiinnittää mallin tulkinnassa erityistä huomiota (Guja-
rat, 2003). Tässä tutkimuksessa VIF-arvot vaihtelivat 1-1,796 välillä, joten kolineaa-
risuusongelmaa ei ilmennyt. Muuten aiemmin mainitut edellytykset täyttyivät aineistos-
sa automaattisesti. Monimuuttujaregressioanalyysin erityisenä etuna on, että siinä voi-
daan tarkastella samanaikaisesti monen eri selittävän muuttujan vaikutusta selitettävään 
muuttujaan. Tämä tarkoittaa sitä, että tulosten avulla voidaan päätellä, mikä on yksittäi-
sen selittävän muuttujan osuus selitettävään silloin, kun muiden muuttujien vaikutus on 
huomioitu. (Garson, 2010.) 
 
Lineaarisella askeltavalla regressioanalyysilla tarkasteltiin oikeudenmukaisuutta kuvaa-
vien muuttujien osuutta selittävinä tekijöinä sisäisessä ja ulkoisessa motivaatiossa. Mal-
lissa sekä selitettävät ja selittävät muuttujat olivat jatkuvia muuttujia. Analyysi suoritet-
tiin askeltavalla (stepwise forward) menetelmällä, jota käytetään silloin, kun ei ole jo 
olemassaolevaa teoriaa, joka kertoisi tutkijalle tarkalleen mitkä selittävät muuttujat 
muodostavat selitettävän (Metsämuuronen, 2002b, 33). Tätä tutkimusta tehtäessä ei ol-
lut olemassa aiempia tutkimuksia, joissa olisi huomioitu kaikki kolme oikeudenmukai-
suuden ulottuvuutta samanaikaisesti ja tutkittu sitä, miten ne kaikki yhdessä selittävät 
motivaatiota tai sen eri tyyppejä. Stepwise-menetelmää käytettäessä tilasto-ohjelma 
laskee, missä järjestyksessä malliin kannattaa selittäviä tekijöitä lisätä. Tässä tapaukses-
sa tutkija ei itse päätä missä järjestyksessä selittävät tekijät tulevat malliin mukaan, vaan 
mallit muodostuvat puhtaasti selittävien muuttujien ”paremmuuden” perusteella. Tilas-
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to-ohjelma laittaa parhaan selittäjän malliin ensimmäiseksi ja sen jälkeen toiseksi par-
haan jne. Saatujen regressiomallien soveltuvuutta tarkasteltiin niiden selitysasteella (R2) 
ja tilastollisella merkitsevyydellä (p-arvo) sekä malliin lisättävien muuttujien seli-
tysosuuksilla (B). Tarkoituksena oli tutkia selittääkö koettu oikeudenmukaisuus sisäistä 
tai ulkoista motivaatiota ja minkälainen oikeudenmukaisuus selittää näitä parhaiten. 
Varmuudeksi kokeiltiin myös toista (enter) menetelmää, mutta se olisi antanut saman 
tuloksen kuin stepwise. Enter-menetelmässä tutkija itse päättää missä järjestyksessä 
malliin lisätään selittäviä tekijöitä. Regressioanalyysin yhteydessä useampien menetel-
mien käytöllä saadaan usein luotettavin lopputulos (Metsämuuronen, 2002b, 20–33). 
 
Logistinen regressiomalli on tavallisen regressiomallin erityistyyppi, jossa voidaan ottaa 
huomioon samanaikaisesti monia eri tekijöitä, jotka vaikuttavat tarkasteltuun ilmiöön 
(Rasi, Muhli & Kanniainen, 2007). Nummenmaan (2008, 319–327) mukaan se on 
eräänlainen yleistys tilanteeseen, jossa selitettävä muuttuja on kategorinen. Selittävät 
muuttujat voivat olla minkä tyyppisiä tahansa. Logistisessa regressiomallissa myöskään 
muuttujien välisten yhteyksien ei tarvitse olla lineaarisia eikä normaalijakaumaoletusta 
ole. (Garson, 2010.) Logistisen regressioanalyysin avulla pyritään ennustamaan, millä 
todennäköisyydellä selittävät muuttujat vaikuttavat jonkin tietyn tapahtuman todennä-
köisyyteen (Nummenmaa, 2008, 319–327) ja sitä voidaan käyttää, kun halutaan tutkia 
aiemmin tärkeiksi tiedettyjen muuttujien osuutta selitettävinä tekijöinä (Gujarati, 2003, 
596–597).  Selitettävä muuttuja koodataan niin, että se voi saada ainoastaan joko arvon 
nolla tai yksi. Logistinen regressioanalyysi ei pyri ennustamaan määriä, vaan analyysin 
tarkoituksena on tutkia vaikuttavatko riippumattomat muuttujat riippuvaan ja millä to-
dennäköisyydellä. Eli millä todennäköisyydellä jokin asia pätee tai tapahtuu. Tuloksien 
avulla voidaan päätellä, vaikuttavatko selittävät muuttujat tapahtuman todennäköisyy-
teen, ja kuinka suuri niiden vaikutus on.  (Garson, 2010; Nummenmaa, 2008, 319-327.) 
 
Tässä tutkimuksessa haluttiin tarkastella sitä, millä todennäköisyydellä koettu jakava, 
menettelytapojen ja vuovaikutuksen oikeudenmukaisuus vaikuttavat siihen, onko työn-
tekijä amotivoitunut vai ei. Selitettävä muuttuja, amotivaatio oli dikotominen ja se 
muodostettiin siten, että aiemmat arvot 1-2 saivat nyt arvon 0 (ei-amotivoitunut) ja ai-
emmat arvot 2-5 saivat uuden arvon 1 (amotivoitunut). Mediaani ja keskiarvo olivat 
molemmat kaksi, joten alkuperäinen selitettävä muuttuja oli luonnollista katkaista tästä 
kohdasta. Logistisen regressioanalyysin menetelmänä oli enter, jolla malliin otettiin 
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mukaan kaikki valitut kovariaatit. Tämän jälkeen ohjelman annettiin etsiä eteenpäin 
askeltavalla menetelmällä ne tekijät, jotka ennustivat vastetapahtuman todennäköisyyttä 
parhaiten. PASW tilasto-ohjelma ei sallinut logistisen regressioanalyysin yhteydessä 
stepwise-menetelmän käyttöä, jota käytettiin lineaarisessa regressioanalyysissa. Ana-
lyysi suoritettiin enter-menetelmällä, jossa tutkija itse päättää missä järjestyksessä oh-
jelma lisää selittävät tekijät malliin. Järjestys annettiin sen mukaan, kuinka suuri yhteys 
korrelaatiomatriisin mukaan selittävillä muuttujilla oli amotivaatioon.  
 
Logistisessa regressioanalyysissa yksittäisten muuttujien sopivuutta malliin voidaan 
tarkastella Wald-testisuureen avulla. Siinä jaetaan muuttujalle estimoitu kerroin esti-
moidulla keskivirheellä ja neliöidään saatu luku (β׃SE)2. Waldin testisuureen arvoa 
vastaa p-arvo. Mikäli tulos on tilastollisesti merkittävä eli testin p-arvo on halutusta 
luotettavuusasteesta riippuen alle 0.05, 0.01 tai 0.001 tarkoittaa se, että testatun muuttu-
jan regressiokerroin eroaa nollasta ja muuttuja on siten mallissa tilastollisesti merkitsevä. 




6.1. Oikeudenmukaisuuden ja motivaation kolme ulottuvuutta 
 
Oikeudenmukaisuusmittari sisälsi 20 väittämää, joita vastaaja arvioi asteikolla 1-5 (Li-
kert-asteikko). Mittarille tehtiin faktorianalyysi (Liite 3) latenttien muuttujien löytymi-
seksi. Osiokokonaisuus oli hyvin faktoroitavissa (KMO=.96 ja Bartlettin testin mukaan 
p <.001). Analyysitavaksi valittiin vinokulmainen rotaatio (direct oblimin), joka sallii 
faktoreiden keskinäisen korreloinnin, mikä oli näkyvissä ja oli myös teoreettisen viite-
kehyksen perusteella oletettavaa. Menetelmän valinnalla ei sinällään ollut merkitystä, 
koska aineistolle tehtiin vertailun vuoksi myös suorakulmainen rotaatio (varimax) ja se 
olisi antanut lähes samankaltaisen tuloksen. Muuttujat latautuivat hyvin kolmelle fakto-
rille, mutta myös neljän faktorin malli olisi ollut mahdollinen. Faktoreiden lopullinen 
määrä ratkaistiin teoreettisen viitekehyksen (Greenberg & Lind, 2000; Cohen-Charash 
& Spector, 2001; Gilliland & Chan, 2001) perusteella. Tätä ratkaisua tuki myös se, että 
tutkimuskysymyksiin vastauksen saamisen kannalta välttämätöntä regressioanalyysia ei 
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olisi kannattanut tehdä neljän ulottuvuuden mallin mukaan muodostetuille summamuut-
tujille, koska kolmas ja neljäs ulottuvuus korreloivat keskenään vahvasti (r =.80, p 
<.001). Joten parhaaksi ratkaisuksi osoittautui kolmen faktorin malli, joka selitti 76,5 % 
muuttujien kokonaisvaihtelusta. Lopulliseen analyysiin otettiin mukaan kaikki muuttu-
jat, koska muuttujien lataukset olivat pienimmilläänkin vähintään 0.425. Faktoreiden 
luotettavuutta tutkittiin vielä niistä muodostettujen summamuuttujien (liite 3) sisäisten 
reliabiliteettien avulla. Reliabiliteetit olivat kaikki erittäin hyviä, joten kolmen faktorin 
mallia voitiin siinäkin mielessä pitää luotettavana. Summamuuttujat olivat vuorovaiku-
tuksen oikeudenmukaisuus (Cronbachin alfa 0.95), joka sisälsi tiedollisen ja ihmistenvä-
lisen oikeudenmukaisuuden, jakava oikeudenmukaisuus (Cronbachin alfa 0.97) ja me-
nettelytapojen oikeudenmukaisuus (Cronbachin alfa 0.93).  Vuorovaikutuksen oikeu-
denmukaisuuden faktorille latautui yhteensä yhdeksän väittämää, joiden lataukset vaih-
telivat välillä 4.25 – 9.75. Jakavaan oikeudenmukaisuuteen latautui yhteensä neljä väit-
tämää latauksien vaihdellessa välillä 9.26 – 9.70. Menettelytapojen oikeudenmukaisuu-
teen latautui seitsemän väittämää, joiden lataukset vaihtelivat välillä 7.46 – 9.35 lukuun 
ottamatta väittämää numero yksi, jonka lataus oli muista selkeästi poiketen 4.25.   
 
Vaikka väittämä 1, ”Minulla on oikeus ilmaista mielipiteeni ja tuntemukseni itseäni 
koskevissa asioissa”, ei siis latautunut yhtä selkeästi tietylle faktorille kuin muut muut-
tujat, pidettiin se kuitenkin summamuuttujassa mukana. Muuttujan poistaminen sum-
mamuuttujasta ei olisi parantanut reliabiliteettia. Toisena syynä oli se, että väittämä la-
tautui teoreettisesta näkökulmasta katsottuna sille faktorille, mille sen kuuluikin. Sum-
mamuuttujien nimeämisessä käytettiin teoreettisen viitekehyksen ja alkuperäisen mitta-
rin antamaa mallia. Tässä vaiheessa tarkastettiin myös puuttuvat havainnot. Puuttuvia 
havaintoja oli vastaajaa kohden yleisesti enintään yksi tai pääsääntöisesti ei ollenkaan, 
joten summamuuttujia tehtäessä otettiin mukaan kaikki havainnot. Summamuuttujat 
tehtiin keskiarvomenetelmällä ja ne saivat arvoja 1-5 samoin kuin alkuperäiset muuttu-
jat. 
 
Myös motivaatiomittarille tehtiin faktorianalyysi (liite 4). Myös tässä osiokokonaisuus 
oli hyvin faktoroitavissa (KMO=.86 ja Bartlettin testin mukaan p <.001). Alkuperäinen 
mittari sisälsi 18 väittämää, joita vastaaja arvioi asteikolla 1-5. Analyysitavaksi valittiin 
tässäkin vinokulmainen rotaatio (direct oblimin), koska oli teoreettisia perusteita olettaa 
että eri motivaatiotyypit korreloivat keskenään. Varmuuden vuoksi testattiin myös suo-
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rakulmaista rotaatiota (varimax), mutta se olisi myös tässä antanut lähes yhtäläisen tu-
loksen kuin vinokulmainen.  Aineistosta löytyi neljä faktoria, joiden ominaisarvot (ei-
genvalues) olivat yli yksi eli täyttivät Kaiserin kriteerin. Neljän faktorin mallin seli-
tysosuudeksi tuli 57,8 % ja neljännen faktorin ominaisarvoksi 1.16. Kaiserin kriteerin 
on usein huomattu ekstraktoivan liian monta faktoria (Pallant, 2005), joten aineistoa 
tarkasteltiin myös scree plot –kuvion avulla. Sen mukaan kolmen faktorin malli näytti 
paremmalta. Neljän faktorin malli olisi ollut myös teoreettisesti vaikeatulkintainen, ei-
vätkä muuttujat jakautuneet neljännelle faktorille sisällöllisesti mielekkäällä tavalla, 
minkä takia faktorianalyysi suoritettiin uudelleen pakotetun kolmen faktorin menetel-
mällä. Lopulliseen ratkaisuun valikoidut kolme faktoria selittivät muuttujien kokonais-
vaihtelusta 51,4 %. Kaikki muuttujat latautuivat selkeästi vain yhdelle faktorille lukuun 
ottamatta yhtä poikkeusta. Myös aiempien tutkimusten (ks. Vallerand & Ratelle, 2002) 
perusteella juuri tätä kolmen ulottuvuuden mallia voitiin pitää hyvänä. 
 
Faktorianalyysin seurauksena saatujen faktoreiden luotettavuutta tarkasteltiin tämän 
jälkeen niistä muodostettujen summamuuttujien avulla. Summamuuttujien nimeämises-
sä käytettiin pohjana teoreettista viitekehystä. Summamuuttujat saivat arvoja 1-5, kuten 
alkuperäisetkin muuttujat. Koska muuttuja 1. ei latautunut kunnolla millekään faktorille, 
eikä faktori, jolle se latautui, ollut sisällöllisesti järkevä jätettiin kyseinen muuttuja pois 
jatkoanalyyseista. Myös kommunaliteetti jäi alhaiseksi (0.269) väittämän 1. kohdalla, 
joten siinäkin mielessä sen poisjättäminen oli järkevää. Kun muuttuja poistettiin, sen 
seurauksena ulkoinen motivaatio summamuuttujan reliabiliteetti nousi hieman (Cron-
bachin alfa 0,55 → 0,66). Ulkoisella motivaatiolla käsitetään jatkossa ulkoisen säätelyn 
alainen toiminta (ks. luku 4), koska väittämät (2, 9, 16), jotka latautuivat faktorille kaksi, 
mittaavat tätä aluetta. Ulkoista motivaatiota mittaavalle faktorille latautuneiden väittä-
mien lataukset vaihtelivat välillä 0.546 – 0.695. 
 
Sisäiseen motivaatioon (Cronbachin alfa 0.88) kuuluvat sisäistettyä säätelyä, samaistet-
tua säätelyä, integroitua säätelyä ja sisäistä motivaatiota mittaavat muuttujat (väittämät 
4, 5, 6, 7, 8, 10, 11, 13, 14, 15 ja 18), joten tässä tutkimuksessa sisäinen motivaatio käsi-
tetään jatkossa tarkoittamaan näitä kaikkia. Faktorianalyysin tulos on siis tavallaan hie-
man ristiriitainen itsemääräytymisteorian ja mittarin kanssa. Mutta, kuten teoriaa käsi-
teltäessä tuli ilmi, ulkoinen säätely on ainoa motivaation muoto, jonka behavioristit tun-
nustavat (Ryan & Deci, 2000b), joten jako ulkoiseen ja sisäiseen jatkumon tästä kohdas-
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ta oli teoreettisestikin perusteltua. Kyseiselle faktorille latautuneiden väittämien latauk-
set vaihtelivat välillä 0.548 – 0.693.  
 
Kolmannelle faktorille latautuivat amotivaatiota mittaavat muuttujat (3, 12, 17), joista 
muodostettiin summamuuttuja amotivaatio (Cronbachin alfa 0.75). Kolmannelle fakto-
rille latautuneiden muuttujien lataukset vaihtelivat välillä 0.571 – 0.775. Kaikki väittä-
mät, jotka latautuivat faktorille kolme, olivat niitä, joiden pitikin mittarin mukaan mitata 
amotivaatiota. 
 
6.2. Eri oikeudenmukaisuuslajien yhteydet motivaatiotyyppeihin 
 
Summamuuttujien välisiä Pearsonin korrelaatioita tutkittiin korrelaatiomatriisin avulla 
(kaksisuuntainen testaus). Kaikki oikeudenmukaisuusmuuttujat olivat tilastollisesti 
merkitsevästi (p < 0.01) yhteydessä motivaatiotyyppeihin. Kuten taulukosta 2. näkyy, 
koettu oikeudenmukaisuus on positiivisessa yhteydessä työmotivaatioon ja negatiivises-
sa yhteydessä amotivaatioon. Korrelaatiokerrointen tilastollinen merkitsevyys ei kuiten-
kaan tarkoita, että kaikki oikeudenmukaisuusulottuvuudet olisivat yhtenevissä määrin 
yhteydessä eri motivaatiotyyppeihin. Kuten taulukosta 2 voidaan todeta, korrelaatioker-
toimissa on tilastollisesta merkitsevyydestä huolimatta huomattavia eroja. Voimak-
kaimmassa positiivisessa yhteydessä näyttäisivät olevan menettelytapojen oikeudenmu-
kaisuus ja sisäinen motivaatio (r =.40). Myös jakava oikeudenmukaisuus ja ulkoinen 
motivaatio korreloivat positiivisesti melkein yhtä vahvasti (r =.39), kuten teoreettisen 
viitekehyksen perusteella voitiin olettaa. Vahva positiivinen korrelaatio löytyy myös 
vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden ja sisäisen motivaation väliltä (r =.34). Nega-
tiivisesti korreloivat menettelytapojen oikeudenmukaisuus ja amotivaatio (r =-.37), sekä 
vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus ja amotivaatio (r =-.30). Selkeästi heikoin yhteys 
on jakavan oikeudenmukaisuuden ja amotivaation välillä (r =-.15) sekä menettelytapo-
jen oikeudenmukaisuuden ja ulkoisen motivaation välillä (r =.18).     
 
Korrelaatiomatriisia tulkitessa tulee huomioida, että tässä tutkimuksessa oli käytössä 
suuri otos (n =1090). Suuri otoskoko tarkoittaa sitä, että myös heikommat korrelaatiot 
ovat todennäköisemmin tilastollisesti merkitseviä kuin pienemmän otoskoon tutkimuk-
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sissa. Toisaalta korrelaatiot eivät suuren otoskoon tutkimuksessa yleensä muodostu yhtä 
vahvoiksi, kuin jos sama tutkimus tehtäisiin pienemmällä otoksella.  
 
 

















,45**     
Vuorovaikutuksen oikeu-
denmukaisuus  
,38** ,69**    
Sisäinen motivaatio ,29** ,40** ,34**   
Ulkoinen motivaatio ,39** ,18** ,23** ,29**  
Amotivaatio -,15** -,37** -,30** -,29** -,04 
** Korrelaatio on tilastollisesti merkitsevä p<.01  
   *Korrelaatio on tilastollisesti melkein merkitsevä p<.05    
 
 
Korrelaatiomatriisin avulla saatiin selville, kuinka eri oikeudenmukaisuuden lajit ovat 
yhteydessä eri motivaatiotyyppeihin, mutta tämän perusteella ei vielä voida sanoa, mikä 
on eri oikeudenmukaisuusulottuvuuksien selitysvoima silloin, kun muut tekijät otetaan 
huomioon. Asian selvittämiseksi tehtiin lineaarinen ja logistinen regressioanalyysi. Reg-
ressioanalyyseja käytettiin apuna, kun selvitettiin, mitkä oikeudenmukaisuusulottuvuu-
det selittävät parhaiten sisäistä, ulkoista ja amotivaatiota ja kuinka suuri on kunkin ulot-
tuvuuden yksittäinen selitysvoima, kun muut ulottuvuudet otetaan samanaikaisesti 
huomioon. Koska ei ollut valmista teoriaa siitä, miten eri oikeudenmukaisuuden lajit 
samanaikaisesti selittävät kutakin motivaatiotyyppiä, käytettiin stepwise-menetelmää. 
Logistisen regressioanalyysin kohdalla jouduttiin turvautumaan enter-menetelmään, 
koska PASW -tilasto-ohjelma ei salli stepwise-menetelmän käyttöä sen yhteydessä. Tä-
hän palataan vielä tarkemmin luvun loppuosassa. 
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6.3. Koettu oikeudenmukaisuus sisäistä motivaatiota selittävänä 
tekijänä 
 
Regressioanalyysia käytettiin, kun haluttiin selvittää, mitkä oikeudenmukaisuuslajit 
selittävät parhaiten sisäistä motivaatiota. Sekä selitettävä että selittävät muuttujat olivat 
jatkuvia. Lineaarisen askeltavan (stepwise) regressioanalyysin perusteella (taulukko 3) 
sisäistä motivaatiota selitti parhaiten menettelytapojen oikeudenmukaisuus ( =0.403, p 
<.001). Mallin selitysaste, kun selittäjänä oli ainoastaan menettelytapojen oikeudenmu-
kaisuus, oli 16,2 % ja malli sopi aineistoon hyvin (p <0.001). Kun malliin lisättiin selit-
täviä tekijöitä, parani selitysaste vain vähän. Jakavan oikeudenmukaisuuden regres-
siokerroin oli 0.134 (p <0,001) ja sen lisääminen malliin paransi selitysastetta 1,4 pro-
senttiyksikköä (p <.001). Kun malliin lisättiin sekä jakava oikeudenmukaisuus että vuo-
rovaikutuksen oikeudenmukaisuus, mallin selitysaste parani enää vain 0,5 prosenttiyk-
sikköä. (p <.01). Koska selitysaste ei olennaisesti parantunut selittäjiä lisäämällä, par-
haaksi malliksi muodostui ensimmäinen, jossa sisäistä motivaatiota selittää vain menet-
telytapojen oikeudenmukaisuus. Molemmat mallin muutokset olivat tilastollisesti mer-
kitseviä, mutta koska kyseessä on suuri aineisto, pienetkin muutokset tulevat helposti 
tilastollisesti merkitseviksi.  
 
Taulukko 3. Oikeudenmukaisuuden eri ulottuvuudet sisäistä motivaatiota selittä-
vinä tekijöinä (n=1070) 
 
 Malli 1   Malli 2   Malli 3   
 B SE B  B SE B  B SE B  
menettelytapa .317*** .022 .403*** .270*** .024 .342*** .216*** .032 .274*** 
jakava    .079*** .018 .134*** .074*** .018 .126*** 
vuorovaikutus       .082** .031 .103** 
          
R
2
 .162   .176   .182   
R
2
 muutos -   .014***   .005**   
F muutos -   18.732   7.114   
***Tilastollisesti erittäin merkitsevä p <.001      
  ** Tilastollisesti merkitsevä p <.01  




6.4. Koettu oikeudenmukaisuus ulkoista motivaatiota selittävänä 
tekijänä 
 
Lineaarisen askeltavan (stepwise) regressioanalyysin avulla tutkittiin seuraavaksi sitä, 
kuinka paljon eri oikeudenmukaisuusmuuttujat selittävät ulkoista motivaatiota. Korre-
laatiomatriisista (taulukko 2) näkyi, että menettelytapojen ja vuorovaikutuksen oikeu-
denmukaisuus olivat yhteydessä selitettävään, mutta ulkoisen motivaation ja jakavan 
oikeudenmukaisuuden välillä on suurin korrelaatio. Aiemman teorian perusteella oli 
oletettavaa, että ainakin jakava oikeudenmukaisuus selittää ulkoista motivaatiota. Ana-
lyysin avulla haluttiinkin tutkia lähinnä sitä, kuinka paljon jakava oikeudenmukaisuus 
pystyy yksin selittämään ulkoista motivaatiota ja kasvattaako muiden selittävien muut-
tujien lisääminen malliin selitysastetta oleellisesti. Tarkoituksena oli myös selvittää, 
kuinka paljon jakavan oikeudenmukaisuuden avulla voidaan selittää ulkoista motivaa-
tiota silloin, kun muut tekijät on huomioitu. Sekä selitettävä että selittävät muuttujat 
olivat jatkuvia. Taulukossa 4 on nähtävissä regressioanalyysin tulokset. 
 
 
Taulukko 4. Oikeudenmukaisuuden eri ulottuvuudet ulkoista motivaatiota selittä-
vinä tekijöinä (n=1070) 
 
 Malli 1   Malli 2   Malli 3   
 B SE B  B SE B  B SE B  
jakava .268*** .0019 .393*** .247*** .021 .362*** .260*** .021 .381*** 
vuorovaikutus    .076** .028 .082 .125** .036 .136** 
menettelytapa       -.080* .037 -.087* 
          
R
2
 .154   .160   .164   
R
2
 muutos -   .006**   .004*   
F muutos -   7.454   4.616   
***Tilastollisesti erittäin merkitsevä p <.001  
  ** Tilastollisesti merkitsevä p <.01  





Regressioanalyysin perusteella ulkoista motivaatiota parhaiten selittäväksi tekijäksi 
osoittautui ennakko-oletusten mukaisesti jakava oikeudenmukaisuus (B = 0,393, p 
<.001). Kun mallissa oli selittäjänä ainoastaan jakava oikeudenmukaisuus, oli mallin 
selitysaste 15,4 % ja malli sopi aineistoon hyvin (p <.001). Kuten taulukosta näkyy, 
selitysaste parani vain 0,6 %, kun malliin lisättiin toinen selittäjä (p <.01). Kun malliin 
lisättiin kolmas selittäjä, parani selitysaste edellisestä 0,4 %, ja muutos oli vain tilastol-
lisesti melkein merkitsevä (p <.05). Toimivimmaksi malliksi myös tässä muodostui siis 
yksinkertaisin malli, jossa ulkoista motivaatiota selitetään vain jakavalla oikeudenmu-
kaisuudella. Selitysasteen muutos, kun malliin lisättiin toinen selittävä tekijä, oli tilas-
tollisesti merkitsevä. Muutos oli kuitenkin niin pieni, että sen tilastollinen merkitsevyys 
voi johtua pelkästään aineiston suuresta koosta. Myöskään käytännön kannalta 0,6 % 
muutosta ei voi sanoa merkittäväksi. Ulkoista motivaatiota selittää siis parhaiten jakava 
oikeudenmukaisuus yksinään.   
 
Analyysin viimeisessä vaiheessa haluttiin tutkia oikeudenmukaisuusmuuttujien selitys-
voimaa suhteessa amotivaatioon. Amotivaatio ei ollut lineaarisessa yhteydessä muihin 
muuttujiin ja sen jakauma oli hyvin vino, joten lineaarinen regressioanalyysi ei tullut 
kyseeseen. Amotivaatio summamuuttuja muutettiin sen vuoksi tässä vaiheessa dikoto-
miseksi muuttujaksi, jonka seurauksena voitiin käyttää logistista regressioanalyysia eli 




6.5. Koettu oikeudenmukaisuus amotivaatiota selittävänä tekijänä 
 
Amotivaation riskiä arvioitiin logistisen regression avulla, jossa oli käytössä dikotomi-
nen vastemuuttuja 0= ei-amotivoitunut / 1= amotivoitunut. Selittävinä taustamuuttujina 
olivat jakava, menettelytapojen sekä vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus. Taulukko 5 
kuvaa logistisen regressioanalyysin tuloksia.  
 
 




 Malli 1   Malli 2   Malli 3   
 Kerroin Wald Exp
(B) 
Kerroin Wald Exp 
(B) 





































   
 
65,8 










   
.144*** 





2 Log Likelihood 
 
1364,173 
   
1352,323 
   
1350,722 
  
***Tilastollisesti erittäin merkitsevä p<.001 
  ** Tilastollisesti merkitsevä p<.01 
    * Tilastollisesti melkein merkitsevä p<.05 
      (n=1070) 
 
Taulukosta 5 voidaan havaita, että mallin selitysvoima kasvaa malliin lisättävien selittä-
vien muuttujien myötä. Kaikki kolme mallia olivat tilastollisesti erittäin merkitseviä (p 
<.001) ja jokainen niistä ennusti oikein yli 63 % havainnoista, mitä voidaan pitää hyvä-
nä tuloksena. Mallien hyvyyttä arvioidaan myös Nagelkerken R2-testin avulla, joka ker-
too mallin selitysvoiman. 
 
Ensimmäisen mallin selitysaste on 13,1 %. Mallin mukaan, kun koettu menettelytapojen 
oikeudenmukaisuus kasvaa, amotivaation riski pienenee. Eli kun selittävän muuttujan 
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arvo kasvaa, saa vastemuuttuja todennäköisemmin arvoksi nolla. Tämä nähdään sarak-
keesta Exp.(B). Tulkinnan helpottamiseksi taulukossa on myös kertoimet, joita voidaan 
tulkita samalla tavalla kuin lineaarisen regressioanalyysin kertoimia (B).  Logistisen 
regressioanalyysin yhteydessä kuitenkin puhutaan yleisesti todennäköisyyksistä (ks. 
luku 5.4.2). Todennäköisyyskertoimia voidaan tutkia käyttämällä apuna saraketta Exp(B) 
eli niin sanotun ristitulosuhteen (odds ratio) avulla.   
 
Mallin kaksi selitysaste on 14,4 %. Mallin mukaan myös koettu vuorovaikutuksen oi-
keudenmukaisuus vähentää amotivaation riskiä. Tämän mallin selitysaste on 1,3 pro-
senttiyksikköä parempi kuin ensimmäisen. Koettu menettelytapojen oikeudenmukaisuus 
pienentää riskiä amotivaatiolle, kuitenkin enemmän kuin vuorovaikutuksen oikeuden-
mukaisuus, joten se on edelleen paras selittäjä. Malliin kolme selitysvoima ei kasva 
kuin 0,2 % ja kolmas selittävä muuttuja, jakava oikeudenmukaisuus, ei ole enää tilastol-





Työn viimeisessä osassa käydään aluksi läpi tutkimuksen tärkeimpiä tuloksia ja tarkas-
tellaan niitä suhteessa aikaisempiin tutkimuksiin ja taustakirjallisuuteen. Sen jälkeen 
pohditaan saatujen tulosten luotettavuutta sekä tuodaan esille tämän tutkimuksen rajoit-
teita. Lopuksi tehdään käytännön toimenpide-ehdotuksia organisaatioille ja esitetään 
tutkimuksen teon myötä nousseita jatkotutkimushaasteita. 
 
7.1. Tutkimuksen päätulokset 
 
Tämän tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, että koettu oikeudenmukaisuus 
on yhteydessä työmotivaatioon. Oikeudenmukaisuuden merkitys korostuu usein tilan-
teissa, joissa tehdään päätöksiä. Sillä, millaisia päätöksiä tehdään, minkälainen on pää-
töksentekoprosessi ja miten päätöksistä kerrotaan, on yhteys työntekijöiden motivaati-
oon. Eri motivaatiotyyppejä selittävät eri oikeudenmukaisuuden ulottuvuudet, joten mo-
tivaatiota ei kannata käsitellä yksiulotteisena ilmiönä, jos halutaan tarkemmin ymmärtää 
sitä selittäviä tekijöitä.  
 
Ensimmäisen regressioanalyysin mukaan työntekijöiden sisäistä motivaatiota voidaan 
ennustaa parhaiten menettelytapojen oikeudenmukaisuuden avulla. Jos halutaan kohen-
taa oikeudenmukaisuuden tätä aluetta, pitäisi keskittyä siihen, että päätökset tehdään 
työpaikalla johdonmukaisesti, eettisesti ja puolueettomasti. Työntekijöiden omien mie-
lipiteiden huomioonottaminen on silloin erittäin tärkeää. Korrelaatiomatriisin mukaan 
vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden ja sisäisen motivaation välillä on selkeä posi-
tiivinen yhteys, mutta kun muut oikeudenmukaisuuden lajit otetaan regressioanalyysin 
avulla samanaikaisesti huomioon, voidaan huomata, että vuorovaikutuksen oikeuden-
mukaisuus ei selitä sisäistä motivaatiota kovin vahvasti. Samansuuntaisia tuloksia saivat 
myös Zapata-Phelan ym. (2009). Heidän tutkimuksessaan vuorovaikutuksen oikeuden-
mukaisuus ei ennustanut sisäistä motivaatiota, vaikka menettelytapojen oikeudenmukai-
suus näin tekikin. He tarkastelivat tutkimuksessaan myös työsuoritusta riippuvana teki-
jänä. Tulosten mukaan menettelytapojen oikeudenmukaisuus selitti sitäkin, mutta vuo-
rovaikutuksen oikeudenmukaisuus ei. Näiden tulosten perusteella voidaan siis sanoa, 
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että reilulla päätöksentekoprosessilla on suurempi vaikutus sisäiseen motivaatioon kuin 
sillä, minkälaista vuorovaikutus päätöksenteon yhteydessä on. Aiemmin on jo tiedetty, 
että sisäistä motivaatiota voidaan organisaatiossa pyrkiä parantamaan esimerkiksi työn 
sisältöä vaihtelemalla, antamalla monipuolisempia työtehtäviä, tavoitteita asettamalla tai 
lisäämällä itsenäisyyden tunnetta ja vastuuta (Maslow, 1943; Locke, 2000; Latham & 
Pinder, 2005, Deci & Ryan, 2000). Sekä tämän tutkimuksen että Zapata-Phelanin ym. 
(2009) saamat tulokset tukevat ajatusta siitä, että sisäistä motivaatiota voitaisiin kasvat-
taa myös parantamalla menettelytapojen oikeudenmukaisuutta. Reiluksi koettu päätök-
sentekoprosessi on tämän tutkimuksen mukaan positiivisessa yhteydessä sisäiseen mo-
tivaatioon ja regressioanalyysin perusteella se myös selittää sisäistä motivaatiota parhai-
ten, kun kaikki muut oikeudenmukaisuudenlajit on huomioitu. Koska sisäinen motivaa-
tio on yhteydessä parempaan ja taitavampaan työsuoritukseen (Deci & Ryan, 2000), 
pitäisi organisaatioidenkin näkökulmasta olla kannattavaa uhrata siihen resursseja. 
Työntekijöiden kannalta tämä on erittäin tärkeää, koska mitä autonomisemmin motivoi-
tunut ihminen on, sitä paremmin hän voi (Deci & Ryan, 2008). 
  
Zapata-Phelan ym. (2009) totesivat artikkelissaan, että tutkijoiden tulisi jatkossa tarkas-
tella menettelytapojen oikeudenmukaisuuden ja ulkoisen motivaation yhteyttä. Tässä 
tutkimuksessa niiden välinen yhteys oli positiivinen, mutta se jäi heikoksi (r =.18). Reg-
ressioanalyysin tulosten perusteella menettelytapojen oikeudenmukaisuus ei käytännös-
sä selitä ulkoista motivaatiota. Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavat siis muut tekijät. 
Itsemääräytymisteoria olettaa, että ulkoinen motivaatio liittyy toimintaan jota ohjaavat 
ainoastaan palkinnot ja rangaistukset. Tämän tutkimuksen perusteella tämä pitää paik-
kaansa, koska ulkoista motivaatiota parhaiten selitti jakava oikeudenmukaisuus. Tämä 
tulos tukee varhaisia oikeudenmukaisuustutkimuksia. Esimerkiksi jo Adams (1965) 
sanoo, että ulkoiseen motivaatioon pystytään vaikuttamaan parhaiten palkkauksen ja 
etujen jakamisella siten, että työntekijät kokevat niiden jakautuvan tasapuolisesti suh-
teessa sekä omaan työpanokseen että muiden antamiin panoksiin ja heidän niistä saa-
miinsa palkkioihin. Koska oli jo olemassa valmis teoria (Adams, 1965) jakavan oikeu-
denmukaisuuden ja ulkoisen motivaation välisestä yhteydestä, oli tämän tutkimuksen 
tarkoituksena tässä kohdin tutkia enemmänkin sitä, miten muut oikeudenmukaisuuden 
lajit selittävät ulkoista motivaatiota ja mikä on jakavan oikeudenmukaisuuden merkitys, 
kun myös muut oikeudenmukaisuuden ulottuvuudet on huomioitu. Regressioanalyysin 
perusteella nähdään, että kun kaikki oikeudenmukaisuuden ulottuvuudet on otettu huo-
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mioon, on jakavan oikeudenmukaisuuden merkitys selittävänä tekijänä suurin. Muut 
oikeudenmukaisuuden ulottuvuudet eivät käytännössä ennusta ulkoista motivaatiota 
lainkaan. Adamsin (1965) teoriaa soveltaen, jos työntekijä kokee, että palkintoja tai ran-
gaistuksia on jaettu epäoikeudenmukaisesti suhteessa hänen antamaansa panokseen, 
alenee ulkoinen motivaatio ja sen seurauksena on todennäköistä, että työntekijä palaut-
taa suhteen ”oikealle” tasolle joko vähentämällä työnteon määrää tai huonontamalla 
työn laatua. Toisaalta oikeudenmukaisiksi koetut menettelytavat voivat muokata työnte-
kijän arviota jakavasta oikeudenmukaisuudesta (Bies, 1988; Greenberg, 1994), joten 
asia ei aina ole aivan niin yksioikoinen kuin Adams olettaa. Oikeudenmukaisella ja rei-
lulla kohtelulla voidaan mahdollisesti paikata työntekijän kokemaa mielipahaa, jos tämä 
kokee palkkioiden olevan liian pieniä suhteessa työn määrään tai vaativuuteen. 
 
Tutkimuksen viimeisessä vaiheessa tutkittiin sitä, mitkä oikeudenmukaisuuslajit selittä-
vät parhaiten amotivaatiota. Logistisen regressioanalyysin perusteella menettelytapojen 
oikeudenmukaisuus, tai tarkemmin sanottuna sen puute, ennusti amotivaatiota hyvin 
yksinäänkin. Mitä epäoikeudenmukaisemmaksi menettelytavat koetaan, sitä todennä-
köisemmin työntekijät kärsivät amotivaatiosta eli toisin sanoen toimivat passiivisesti 
eivätkä koe työntekoa mielekkääksi. Myös koettu vuorovaikutuksen oikeudenmukai-
suuden puute ennusti amotivaatiota, mutta ei kuitenkaan läheskään yhtä vahvasti kuin 
koettu menettelytapojen oikeudenmukaisuuden puute. Jakava oikeudenmukaisuus ei 
ennustanut amotivaatiota lainkaan. Jos työnantajat haluavat ehkäistä amotivaatiota, oli-
sikin tärkeää keskittyä erityisesti menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen. Mielenkiin-
toista oli, että sekä sisäisen motivaation että amotivaation kannalta vuorovaikutuksen 
oikeudenmukaisuudella ei näyttäisi olevan suurta merkitystä. Vaikka vuorovaikutuksen 
ja menettelytapojen oikeudenmukaisuus ovatkin läheisiä toisilleen, puoltavat tämän 
tutkimuksen tulokset näiden erillisyyttä ja nostavat menettelytapojen oikeudenmukai-
suuden tärkeään asemaan. Jatkossa tulisi kuitenkin tutkia tarkemmin sitä, antaako neljän 
ulottuvuuden malli jotain lisätietoa, joka tästä tutkimuksesta jäi puuttumaan. Voi hyvin 
olla, että tiedollinen ja ihmistenvälinen vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus eivät ole 
keskenään samalla tavoin yhteydessä motivaatioon ja se on voinut vaikuttaa myös tä-
män tutkimuksen tuloksiin. Ainakin ne vaikuttavat eri tavoin siihen, miten oikeuden-
mukaisena päätöksentekoprosessia ja palkintojen/rangaistusten jakoa pidetään (Green-
berg, 1994). Voi siis olla, että vuorovaikutuksen tiedollinen tai ihmistenvälinen ulottu-
vuus olisi merkittävä sisäistä ja/tai amotivaatiota selittävä tekijä. Tässä tutkimuksessa se 
 45 
ei olisi voinut tulla näkyviin. Esimerkiksi Colquitt (2001) ehdottaa käytettäväksi juuri 
tuota neljän ulottuvuuden mallia, jossa vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus jaettaisiin 
edelleen tiedolliseen ja ihmistenväliseen oikeudenmukaisuuteen. Tämän tutkimuksen 
tulosten pohjalta on kuitenkin vaikea ottaa ulottuvuuksien määrään selkeästi kantaa, 
koska faktorianalyysin perusteella sekä kolmen että neljän ulottuvuuden mallit olivat 
molemmat hyviä ja teoreettisista lähtökohdista kolmen ulottuvuuden malli vaikutti jopa 
paremmalta (Greenberg & Lind, 2000; Cohen-Charash & Spector, 2001; Gilliland & 
Chan, 2001). Tulosten perusteella voidaan kuitenkin sanoa, että kolmen ulottuvuuden 
malli tuo sellaista lisätietoa oikeudenmukaisuuden ja motivaation yhteydestä, jota pel-
kästään kahden ulottuvuuden mallia käyttämällä ei olisi saatu selville. 
 
Koettu vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus ei siis tämän tutkimuksen perusteella ko-
vin vahvasti ennusta työntekijöiden motivaatiota tai sen puutetta. Tulosten mukaan vuo-
rovaikutuksen oikeudenmukaisuudella on kuitenkin ainakin pieni merkitys sisäisen mo-
tivaation ja motivaation puutteen kannalta. Esimiesten ystävällisyys ja tärkeistä asioista 
tiedottaminen ovat tärkeitä asioita ja on mahdollista, että niiden merkitys on oikeasti 
suurempi, kuin mitä tämän tutkimuksen tulokset antavat ymmärtää. Kuten edellisessä 
kappaleessa tuli ilmi, voi olla että neljän ulottuvuuden mallia käyttämällä, olisi vuoro-
vaikutuksen oikeudenmukaisuus ja sen merkitys motivaatiolle voinut näyttää hyvinkin 
erilaiselta. Tätä mahdollisuutta olisi jatkossa hyvä tutkia tarkemmin. Tässä tutkimukses-
sa kolmen ulottuvuuden mallin käytölle oli kuitenkin selkeät perusteet (ks. luku 6.1). 
 
Jos tutkimuksessa saadut tulokset tiivistetään, voidaan havaita että koettu menettelyta-
pojen oikeudenmukaisuus nousee todella tärkeään asemaan. Koska tämä oikeudenmu-
kaisuuslaji on positiivisimmin yhteydessä sisäiseen motivaatioon ja koska sen avulla 
voidaan myös ehkäistä amotivaatiota, voisi ehkä varovasti todeta, menettelytapojen oi-
keudenmukaisuuden olevan tärkein ulottuvuus kaikista kolmesta ainakin tämän tutki-
muksen perusteella.  Menettelytapojen oikeudenmukaisuus yhdistyy muita oikeuden-
mukaisuuslajeja selkeästi vahvemmin myös hyvään työsuoritukseen (Cohen-Charash & 
Spector, 2001). Päätöksiä tehdessä on siis erittäin tärkeää noudattaa periaatteita, jotka 
takaavat reilun ja tasapuolisen kohtelun kaikille asianosaisille.  
 
Toisaalta pitkin tutkimuksen on käynyt ilmi, että oikeudenmukaisuusulottuvuudet ovat 
monin eri tavoin yhteydessä toisiinsa, joten siinä mielessä yhden ulottuvuuden nostami-
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nen muita tärkeämmäksi ei välttämättä ole oikein. Tässäkin tutkimuksessa eri oikeu-
denmukaisuuslajit ovat todennäköisesti osittain päällekkäisiä, vaikka tutkimukset, joissa 
on käytetty samaa oikeudenmukaisuusmittaria kuin tässä käytettiin, ovat puoltaneet 
ulottuvuuksien erillisyyttä (Colquitt, 2001). Jos lopputulemaa (organisaatiossa esimer-
kiksi palkka, arvostus) ei pidetä itselle riittävänä, voi se vaikuttaa arvioon myös menet-
telytapojen oikeudenmukaisuudesta (ks. luku 2.4, Cohen-Charash & Spector, 2001). 
Tässä tutkimuksessa arvio jakavasta oikeudenmukaisuudesta on todennäköisesti vaikut-
tanut myös arvioon menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta, koska vastaajat eivät 
pitäneet saamaansa palkkaa ja arvostusta kovin hyvinä suhteessa organisaatiolle anta-
maansa panokseen (Liite 3). Myös se, että jakavaa oikeudenmukaisuutta mitattiin juuri 
palkkaan liittyvillä väittämillä, voi vaikuttaa siihen, että jakavan ja menettelytapojen 
oikeudenmukaisuuden raja on hämärtynyt. Cohen-Charash ja Spector (2001) saivat ni-
mittäin meta-analyysissaan selville, että mielipide palkasta on erittäin vahvasti yhtey-
dessä arvioon menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta. Tulokset voisivat mahdollises-
ti olla erilaisia, jos sama tutkimus tehtäisiin organisaatiolle, jonka työntekijät ovat todel-
la tyytyväisiä palkkaansa ja kokevat saavansa paljon arvostusta työpaikallaan, tai jos 
jakavaa oikeudenmukaisuutta ei mitattaisi viittaamalla laisinkaan palkkaan.  
 
Vaikka tässä tutkimuksessa on regressioanalyysien perusteella puhuttu siitä, kuinka jo-
kin oikeudenmukaisuuden ulottuvuus selittää jotakin motivaatiotyyppiä, ei poikittais-
tutkimuksen perusteella voida luonnollisestikaan sanoa, toimiiko vaikutussuunta var-
masti näin päin. Onhan myös mahdollista, että hyvin motivoitunut työntekijä näkee or-
ganisaationsa tai esimiehensä helpommin oikeudenmukaisena kuin huonosti motivoitu-
nut. Todennäköisesti vaikutussuunta toimii myös niin. Aiempien tutkimusten ja meta-
analyysien perusteella voidaan kuitenkin olettaa, että oikeudenmukaisuus vaikuttaa 
työmotivaatioon (esim. Latham & Pinder, 2005; Adams 1965; Bell, ym., 2006; Zapata-
Phelan ym., 2009) ja sen lähikäsitteisiin (esim. Cohen-Charash & Spectro, 2001; Col-
quitt, 2001). Tässä tutkimuksessa keskityttiin tutkimaan sitä, miten koettu oikeudenmu-
kaisuus ennustaa työntekijän motivaatiota, koska sen nähtiin antavan tutkimukselle käy-
tännön merkityksen. Organisaatioiden on mahdollista muuttaa toimintatapojaan ja aikai-
sempien tutkimuksen mukaan on myös mahdollista kouluttaa esimiehiä siten, että työn-
tekijät kokevat heidät aiempaa oikeudenmukaisemmiksi (Skarlicki & Latham, 2005, 
500–505). Koettu oikeudenmukaisuus on siis asia, johon yritykset ja organisaatiot voi-
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vat itse vaikuttaa. Siitä syystä tämän tutkimuksen asetelma oli sellainen, että tutkittiin 
oikeudenmukaisuutta selittävänä tekijänä motivaatiolle eikä toisinpäin.  
 
7.2. Tutkimuksen luotettavuus  
 
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuus perustuu ensisijaisesti tutkittavan ilmiön 
mittaamisen onnistumiseen, mikä tarkoittaa luotettavan mittarin, sopivien tutkimusme-
netelmien ja aineiston käsittelytapojen valintaa. Vaikka itsearviointimenetelmien käyttö 
on eniten käytetty tapa mitata työntekijöiden motivaatiota, on sillä myös huonoja puolia 
(Tremblay ym., 2009). Esimerkiksi tässä tutkimuksessa on mahdollista, että tulosten 
luotettavuuteen on voinut vaikuttaa vastaajien vastaaminen kysymyksiin sosiaalisesti 
hyväksyttävällä tavalla. Toisaalta taas sähköinen kyselylomake on siinä mielessä neut-
raali, että tutkija jää vieraaksi vastaajalle ja toisin päin, joten esimerkiksi henkilökemiat 
tai tutkijan omat subjektiiviset, mahdollisesti virheelliset arviot tilanteista tai henkilöistä 
eivät aiheuta tulosten epäpätevyyttä ja siten huononna tutkimuksen validiteettia.  
 
Mittareiden valinta pyrittiin tutkimuksessa tekemään huolellisesti ja mittareiksi valittiin 
aiemmin testatut ja luotettaviksi tunnustetut mittarit. Motivaatiomittari tosin on niin uusi, 
että sen käytöstä on vähemmän kokemusta. Toisaalta taas mittari perustuu muihin tes-
tattuihin mittareihin ja hyvin tunnettuun teoriapohjaan, joten sen oletettiin siksi olevan 
pätevä. Molempien mittareiden validiteettia on voinut heikentää se, että niitä ei voitu 
käyttää alkuperäiskielellä vaan ne täytyi suomentaa. Tämän mahdollinen vaikutus mitta-
reiden validiteettiin pyrittiin ottamaan huomioon esitestaamalla kyselylomake ennen 
varsinaista tutkimusta ja käyttämällä osittain aiemmin testattua käännösversiota oikeu-
denmukaisuusmittarista, kuten metodiosiossa tarkemmin kerrottiin. Mittauksen onnistu-
neisuutta arvioitiin myös faktorianalyysien avulla. Saadut tulokset tukivat käsitystä mit-
tauksen onnistuneisuudesta.  
 
Tuloksiin on voinut vaikuttaa myös se, että aineistossa naisten osuus oli huomattavasti 
suurempi kuin miesten. Vino sukupuoli jakauma oli kuitenkin etukäteen odotettavissa, 
koska todellisuudessakin ala on hyvin naisvaltainen. Toisaalta tutkimusten mukaan de-
mografiset tekijät eivät useimmiten vaikuta ainakaan oikeudenmukaisuusarvioihin (Co-
hen-Charash & Spector, 2001). 1990-luvun lama ja suuret irtisanomismäärät pankissa 
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ovat myös voineet vaikuttaa vastauksiin sekä liittyen koettuun oikeudenmukaisuuteen 
että työmotivaatioon. Nämä seikat mahdollisesti heikentävät tutkimustulosten yleistet-
tävyyttä muilla toimialoilla toimiviin organisaatioihin. 
 
Koska tutkimuksen kannalta tärkeitä asioita mitattiin useilla väittämillä, pienentää tämä 
satunnaisvirheiden mahdollisuutta ja vahvistaa näin tutkimuksen reliabiliteettia. Hyväs-
tä reliabiliteetista kertovat myös korkeat Cronbachin alfakertoimet, jotka perustuvat 
samaa asiaa mittaavien väittämien keskinäisiin korrelaatioihin. Tässä tutkimuksessa yli 
puolet summamuuttujista sai alfakertoimeksi vähintään 0.88, mikä kertoo mittauksen 
johdonmukaisuudesta. Ulkoinen motivaatio –summamuuttujan Cronbachin alfa jäi vali-
tettavasti melko alhaiseksi (0.66), joten on mahdollista, että se voisi heikentää konsis-
tenssia. Sitä olisi saatu parannettua vain useita väittämiä poistamalla, mitä ei haluttu 
tehdä, koska mittarin validiteetti olisi voinut kärsiä siitä. Mittarin stabiliteettiin, eli py-
syvyyteen ajassa, voi vaikuttaa vastaajien sen hetkinen mieliala, joka on voinut heijas-
tua vastauksiin. Tämä ongelma koskee kuitenkin lähes kaikkia tutkimuksia ja sen vaiku-
tusta reliabiliteettiin on yleensäkin tutkimuksissa hyvin vaikea arvioida.  
 
Aineiston analyysiin liittyen, voidaan pohtia olisiko tarpeellista mahdollisissa jatkotut-
kimuksissa käyttää monitasoanalyysejä (multilevel analysis). Monitasoanalyysien avulla 
pyritään poistamaan eri vastaajaryhmien mahdollisen sisäisen korreloituneisuuden vai-
kutus tuloksiin. Ryhmän sisäisellä korreloituneisuudella tarkoitetaan sitä, että ryhmällä 
on samanlaistava vaikutus jäseniinsä suhteessa tiettyyn ominaisuuteen. Aineiston omi-
naisuutena tämä tarkoittaa sitä, että aineisto on ryvästynyt. Tällöin esimerkiksi kahden 
samalla osastolla työskentelevien henkilöiden vastaukset tutkittaviin asioihin liittyen 
muistuttavat enemmän toisiaan, kuin kahden eri osastoilla työskentelevien vastaukset. 
Osastolla on tällöin samanlaistava vaikutus työntekijöihin suhteessa tarkasteltavaan te-
kijään. Samanlaistava vaikutus voi johtua esimerkiksi altistumisesta saman esimiehen 
toiminta- tai vuorovaikutustavoille. Analyysin tasolla tämä vaikuttaa siihen, että tällai-
sessa aineistossa yksittäiset havainnot eivät ole toisistaan täysin riippumattomia. Moni-
tasoanalyysejä käyttämällä, voidaan mahdollinen aineiston sisäinen korreloituneisuus 
ottaa huomioon yksilötasoisia analyysimenetelmiä paremmin. (ks. Ellonen, 2008.) Täs-
sä tutkimuksessa ei käytetty monitasoanalyysejä, joten sillä on mahdollisesti voinut olla 
jonkinlainen vaikutus saatuihin tuloksiin.  
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Tutkimusaineiston suuri koko vahvistaa tämän tutkimuksen luotettavuutta samoin kuin 
hyvä vastausprosentti. Toisaalta suurella aineistolla saadut tulokset ovat helpommin 
tilastollisesti merkitseviä. Tämä ei suinkaan ole tutkimuksen heikkous, mutta se pitää 
muistaa ottaa huomioon tuloksia tulkittaessa.  
 
7.3. Käytännön toimenpide-ehdotukset ja haasteita tuleville tutki-
muksille 
 
Tämän ja aiempien tutkimusten (esim. Greenberg, 1994;  Bell ym., 2006; Bies & Shapi-
ro, 1987; Greenberg, 1990a; Zapata-Phelan ym., 2009) pohjalta on perusteltua sanoa, 
että organisaatioiden olisi hyvä varmistaa oikeudenmukaisuuden toteutuminen ja mah-
dollisiin epäkohtiin kannattaa puuttua. Ensimmäinen asia, jonka organisaatio voi tehdä, 
on varmistaa, että esimiehet ja muut tärkeistä asioista päättävät henkilöt on koulutettu 
siten, että he tiedostavat oikeudenmukaisuuden merkityksen organisaatiokontekstissa. 
Sen jälkeen tulisi varmistaa, että nämä avainasemassa olevat henkilöt ymmärtävät, mit-
kä ovat ne oikeudenmukaisuuteen liittyvät kriteerit, joiden avulla työntekijät heidän 
toimintaansa ja päätöksiään arvioivat. Tämän jälkeen voitaisiin pohtia, mitkä asiat kai-
paavat erityistä huomiota. Jos työntekijöiden työtehtävät ovat monimutkaisia tai niissä 
tarvitaan esimerkiksi luovuutta ja kekseliäisyyttä, korostuu sisäisen motivaation merki-
tys (Deci & Ryan, 2008). Tällöin on sekä tämän tutkimuksen että aiempien tutkimusten 
(Zapata-Phelan ym., 2009) mukaan oleellista, että työntekijät voivat kokea organisaati-
on toimintatavat reiluiksi ja tasapuolisiksi. Tähän päästään tekemällä päätöksentekopro-
sesseista läpinäkyviä, kuulemalla kaikkia asianosaisia ja ottamalla aidosti työntekijöiden 
mielipide huomioon. Tämän tutkimuksen mukaan reilu ja tasapuolinen kohtelu ennalta 
ehkäisee myös motivaation puutetta, joten menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen 
kannattaa kiinnittää erityistä huomiota aina. Ulkoinen motivaatio on tärkeää suorittavas-
sa työssä (Deci & Ryan, 2008) ja tällöin korostuu erityisesti palkan ja mahdollisten 
muiden palkkioiden arvo (ks. Adams, 1965). On merkittävää, että saatu palkkio koetaan 
oikeudenmukaiseksi suhteessa työn vaativuuteen ja kuormittavuuteen. Tämän lisäksi on 
tärkeää, että palkkiot jaetaan oikeudenmukaisessa suhteessa eri työntekijöiden kesken. 
Edellä mainittujen asioiden lisäksi esimiesten koulutuksessa ja valinnassa tulisi varmis-
taa, että he ovat taitavia viestijöitä, jotka osaavat esittää asiansa huomaavaisesti ja koh-
teliaasti sekä ymmärtävät, kuinka tärkeää alaisille on, että asioista puhutaan avoimesti ja 
 50 
tärkeät tiedot kerrotaan ajoissa. Vuorovaikutuksen laatu on tämän tutkimuksen mukaan 
yhteydessä sisäiseen motivaatioon sekä motivaation puutteeseen, joka taas työnkuvasta 
riippumatta vaikuttaa luonnollisesti myös työsuoritukseen.  
 
Vaikka saadut tulokset ovat todennäköisesti monilta osin sovellettavissa eri organisaati-
oihin, tulee ottaa huomioon, että eri maissa työntekoa motivoivat eri tekijät. Ne asiat, 
joita länsimaissa arvostetaan, eivät välttämättä ole samalla tavalla arvokkaita muualla. 
Esimerkiksi työnteon arvostus ja sen suhde elämän muihin osa-alueisiin on riippuvainen 
kulttuurista. Nykyään myös yksittäiset työyhteisöt saattavat olla hyvinkin monikulttuu-
risia. Koska tämä tutkimus toteutettiin ainoastaan Suomessa ja suomenkielisille vastaa-
jille, eivät saadut tulokset ole suoraan sovellettavissa muissa kulttuureissa toimiviin 
organisaatioihin. Etenkin länsimaiden ulkopuolella kulttuurinen etäisyys kasvaa suurek-
si. Voi hyvin olla, että koetun oikeudenmukaisuuden yhteys työmotivaatioon on erilai-
nen sellaisissa maissa, joissa valtaetäisyys on suuri. Niissä maissa esimiehellä on työyh-
teisössä arvostetumpi rooli kuin esimerkiksi Suomessa, jossa valtaetäisyys on melko 
pieni. (ks. Hofstede, 2010.) Tulevaisuudessa voitaisiin kulttuurienvälisillä tutkimuksilla 
selvittää, miten esimerkiksi esimiehen vuorovaikutustapa ja sen vaikutus työmotivaati-
oon on riippuvainen siitä, onko kyse suuren vai pienen valtaetäisyyden maasta.  
 
Kulttuurierojen lisäksi tulevissa tutkimuksissa olisi hyvä ottaa huomioon myös tutkitta-
vien väliset yksilölliset erot. Aiemmissa tutkimuksissa on selvinnyt, että tietyt persoo-
nallisuuspiirteet vaikuttavat koettuun oikeudenmukaisuuteen (Cohen-Charash & Spect-
ro, 2001). Myös yksilöiden väliset erot arvoissa (Tyler & Blader, 2003) ja kognitiivises-
sa ajattelussa (Bandura, 1991) ovat yhteydessä oikeudenmukaisuusarvioihin. Nämä erot 
yksilöiden välillä voivat mahdollisesti vaikuttaa myös oikeudenmukaisuuden ja moti-
vaation väliseen yhteyteen. Motivaation tarveteorioita, mukaan lukien tässä tutkimuk-
sessa käytettyä itsemääräytymisteoriaa, on kritisoitu siitä, että ne eivät ota huomioon 
yksilöllisiä eroja (Locke, 2000). Tulevaisuudessa koetun oikeudenmukaisuuden ja työ-
motivaation yhteyttä kannattaisikin tutkia jotain muuta motivaatioteoriaa hyödyntäen. 
Tämän tutkimuksen tarkoitus oli kuitenkin keskittyä työympäristöön, kuten johdannossa 
todettiin, joten itsemääräytymisteorian käyttö oli perusteltua. Yksilöllisten erojen tutki-
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 Liitteet  
 
Liite 1 Saatekirje 
 
Hyvä Nordea Pankin työntekijä, 
 
Olet mukana tutkimuksessa, jossa selvitetään Nordean työntekijöiden ajatuksia työpaikastaan 
sekä esimiesten ja organisaation toimintatavoista. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu webropolissa 
ja kestää noin 5-7 minuuttia. Lomakkeen kysymykset ovat monivalintakysymyksiä, joten niihin 
on helppo ja nopea vastata. Pääset kyselyyn painamalla alla olevaa linkkiä. Vastaukset ovat 
luottamuksellisia. 
 
Toivon, että löydät aikaa vastaamiseen kiireenkin keskeltä. Jos olet kiinnostunut kuulemaan 
tuloksista tai sinulla on jotain muuta kysyttävää, niin ota yhteyttä alla olevaan sähköpostiosoit-
teeseen. Kiitän vastauksista jo etukäteen, sillä jokainen vastaus on erittäin tärkeä tutkimuksen 
onnistumisen kannalta.  
 
Lupa yhteystietojesi käyttöön on saatu omalta aluejohtajaltasi, jolle esitetään tutkimuksen tulok-
sista yhteenveto. Yksittäisen vastaajan vastaukset eivät ole siitä tunnistettavissa. Itse käytän 
tuloksia pro gradussani. 
 




Helsingin Yliopisto, valtiotieteellinen tiedekunta 
leena.k.koivula@helsinki.fi 
 Liite 2 Kyselylomake 
 
 
TAUSTATIETOA     
 
1. Laskentapaikka (vastaa numeroilla) 
2. Sukupuoli  1 mies 2 nainen 
3. Syntymävuosi _____ 
4. Työvuodet Nordeassa   __  vuotta    ___ kuukautta 
5. Työsuhteen laatu 1 vakituinen kokopäiväinen 
  2 vakituinen osa-aikainen 
  3 määräaikainen kokopäiväinen 
  4 määräaikainen osa-aikainen 
 
6. Työtehtävä/asema 1 Palvelutoimihenkilö  
2 Pn/pn yritysasiakkaat  
3 Hpn/ypn  
4 Lähiesimies  
5 Asiantuntija  
6 Asiakasvastuullinen  
7 Johtaja  
8 Joku muu, mikä? 
 
7. Koulutus  1 peruskoulu/kansakoulu 
  2 ylioppilas/ammattitutkinto 
  3 opistotason tutkinto 
  4 alempi korkeakoulututkinto 
  5 ylempi korkeakoulututkinto 
 
 
 MENETTELYTAVAT TYÖPAIKALLA 
 
Seuraavat väittämät käsittelevät menettelytapoja työpaikallasi.  Valitse vastausvaihtoehto, 
joka parhaiten kuvaa mielipidettäsi työpaikastasi. Käytä asteikkoa: 1 = täysin eri mieltä, 2 
= jokseenkin eri mieltä, 3 = ei samaa eikä eri mieltä, 4 = jokseenkin samaa mieltä, 5 = täy-
sin samaa mieltä. 
 
1. Minulla on oikeus ilmaista mielipiteeni ja tuntemukseni itseäni koskevissa asioissa.  
2. Mielipiteelläni on ollut vaikutusta itseäni koskevissa päätöksissä. 
3. Tehdyt päätökset ovat olleet johdonmukaisia.  
4. Tehdyt päätökset ovat olleet puolueettomia.  
5. Päätökset on tehty oikean ja täsmällisen tiedon perusteella.  
6. Minulle on annettu mahdollisuus hakea muutosta itseäni koskevissa päätöksissä. 
7. Eettiset ja moraaliset periaatteet on otettu huomioon, kun työpaikallani on tehty päätöksiä. 
 
Tässä osassa käsitellään lähiesimiehesi toimintaa. Valitse vastausvaihtoehto, joka parhai-
ten kuvaa mielipidettäsi. Käytä asteikkoa: 1 = täysin eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 
3 = ei samaa eikä eri mieltä, 4 = jokseenkin samaa mieltä, 5 = täysin samaa mieltä. 
 
1. Esimieheni on kohtelias minua kohtaan. 
2. Esimieheni kohtelee minua huomaavaisesti ja ystävällisesti. 
3. Esimieheni kohtelee minua kunnioittavasti.  
4. Esimieheni on asiallinen kommunikoidessaan kanssani.  
 
5. Esimieheni on minulle rehellinen.  
6. Esimieheni perustelee päätöksensä. 
7. Hänen perustelunsa ovat järkeviä.  
8. Esimieheni kertoo tärkeistä asioista riittävän ajoissa. 
9. Esimieheni ottaa viestinnässään huomioon alaistensa yksilölliset tarpeet. 
 
 
Seuraavat väittämät käsittelevät palkitsemistasi. Valitse vastausvaihtoehto, joka parhaiten 
kuvaa mielipidettäsi. Käytä asteikkoa: 1 = täysin eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 3 = 
ei samaa eikä eri mieltä, 4 = jokseenkin samaa mieltä, 5 = täysin samaa mieltä. 
 
 
1. Saamani palkka ja arvostus vastaavat työlle antamaani panostusta. 
 2. Saamani palkka ja arvostus ovat sopivia työtehtäviini nähden.  
3. Saamani palkka ja arvostus vastaavat organisaatiolle antamaani panostusta. 




TYÖTYYTYVÄISYYS JA MOTIVAATIO 
 
 
Seuraavat väittämät käsittelevät mahdollisia syitä, miksi tällä hetkellä työskentelet nykyi-
sessä tehtävässäsi. Valitse vastausvaihtoehto, joka parhaiten kuvaa mielipidettäsi.  
Käytä asteikkoa: 1 = täysin eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 3 = ei samaa eikä eri miel-
tä, 4 = jokseenkin samaa mieltä, 5 = täysin samaa mieltä. 
 
1. Koska tämä on sellainen työ, jota tekemällä saavutan tietynlaisen elämäntyylin 
2. Palkan vuoksi 
3. Kysyn myös itseltäni tuota kysymystä. Minusta tuntuu, että en ole kykenevä suoriutumaan 
tärkeistä tehtävistä työssäni. 
4. Koska saan iloa uusista asioista, joita opin työssäni. 
5. Koska työni on suuri osa minua itseäni. 
6. Koska haluan menestyä tässä työssä. Jos en menestyisi nykyisessä työssäni, häpeäisin itseäni. 
7.  Valitsin tämän työn saavuttaakseni uratavoitteeni. 
8. Koska työni tarjoaa haasteellisia tehtäviä. 
9. Koska työni mahdollistaa rahan ansaitsemisen. 
10. Koska nykyinen työni on osa sitä tapaa, miten haluan elää elämääni. 
11. Koska haluan olla todella hyvä työssäni. Muuten olisin pettynyt itseeni. 
12. En tiedä miksi. Työolosuhteet ovat epärealistiset.  
13. Koska haluan olla elämässä "voittaja", en häviäjä.  
14. Olen valinnut tämän työn saavuttaakseni tietyt tärkeät tavoitteet. 
15. Tyydytyksen vuoksi jota koen, kun menestyn vaikeissa tehtävissä. 
16. Koska työni antaa minulle turvaa. 
17. En tiedä miksi, minulta odotetaan liian paljon.  
18. Koska tämä työ on osa elämääni. 
 
KIITOS AJASTASI JA MUKAVAA KEVÄÄN JATKOA! 











Faktori 1 Menettelytapojen oikeudenmukaisuus 
(%=53,8,  a = 0.93) 
    
1 Minulla on oikeus ilmaista mielipiteeni 
ja tuntemukseni itseäni koskevissa asi-
oissa. 
4,21 ,815 ,495 ,456 
2 Mielipiteelläni on ollut vaikutusta itseäni 
koskevissa päätöksissä. 
3,63 ,955 ,751 ,661 
3 Tehdyt päätökset ovat olleet johdonmu-
kaisia. 
3,57 ,896 ,909 ,782 
4 Tehdyt päätökset ovat olleet puolueetto-
mia.  
3,54 ,956 ,863 ,748 
5 Päätökset on tehty oikean ja täsmällisen 
tiedon perusteella.  
3,52 ,915 ,935 ,804 
6 Minulle on annettu mahdollisuus hakea 
muutosta itseäni koskevissa päätöksissä. 
3,48 ,986 ,746 ,591 
7 Eettiset ja moraaliset periaatteet on otettu 
huomioon, kun työpaikallani on tehty 
päätöksiä. 
3,54 ,937 ,746 ,632 
Faktori 2 Vuorovaikutuksen oikeudenmukai-
suus (%=8,4, a = 0.95) 
    
1 Esimieheni on kohtelias minua kohtaan. 
 
4,38 ,765 ,975 ,812 
2 Esimieheni kohtelee minua huomaavai-
sesti ja ystävällisesti. 
4,29 ,828 ,994 ,857 
3 Esimieheni kohtelee minua kunnioitta-
vasti. 
4,21 ,882 ,930 ,850 
4 Esimieheni on asiallinen kommuni-
koidessaan kanssani.  
4,30 ,807 ,934 ,826 
5 Esimieheni on minulle rehellinen. 4,08 ,923 ,660 ,681 
6 Esimieheni perustelee päätöksensä. 4,02 ,933 ,616 ,617 
7 Hänen perustelunsa ovat järkeviä. 3,85 ,951 ,606 ,677 
8 Esimieheni kertoo tärkeistä asioista riit-
tävän ajoissa. 
3,54 1,032 ,425 ,516 
9 Esimieheni ottaa viestinnässään huomi-
oon alaistensa yksilölliset tarpeet. 
3,51 1,016 ,522 ,541 
Faktori 3 Jakava oikeudenmukaisuus (%=14,3, 
a = 0.97) 
    
1 Saamani palkka ja arvostus vastaavat 
työlle antamaani panostusta 
2,76 1,096 -,954 ,902 
2 Saamani palkka ja arvostus ovat sopivia 
työtehtäviini nähden.  
2,72 1,084 -,937 ,873 
3 Saamani palkka ja arvostus vastaavat 
organisaatiolle. antamaani panostusta. 
2,71 1,069 -,970 ,912 
4 Saamani palkka ja arvostus ovat oikeu-
tettuja suoriutumiseeni nähden. 
2,74 1,111 -,926 ,848 
Extraction method: maximum likelihood, Rotation method: direct oblimin with Kaiser Normalization,  (N=1050) 
 
 
 Liite 4 Faktorianalyysi motivaatiomittarille 
 










1. Koska tämä on sellainen työ, 
jota tekemällä saavutan tietynlai-
sen elämäntyylin. (3,2;1,0) 
 0,323  ,363 
2. Palkan vuoksi. (2,9;1,1)  .695  ,605 
3. Kysyn myös itseltäni tuota 
kysymystä. Minusta tuntuu, että 
en ole kykenevä suoriutumaan 
tärkeistä tehtävistä työssäni. 
(1,8;1,0) 
  .571 ,554 
4. Koska saan iloa uusista asiois-
ta, joita opin työssäni. (3,9;0,8) 
.575   ,459 
5. Koska työni on suuri osa mi-
nua itseäni. (3,6;1,0) 
.663   ,508 
6. Koska haluan menestyä tässä 
työssä. Jos en menestyisi nykyi-
sessä työssäni, häpeäisin itseäni. 
(3,6;0,9) 
.648   ,474 
7.  Valitsin tämän työn saavut-
taakseni uratavoitteeni. (3,1;1,0) 
.553   ,395 
8. Koska työni tarjoaa haasteelli-
sia tehtäviä. (4,0; 0,8) 
.580   ,491 
9. Koska työni mahdollistaa ra-
han ansaitsemisen. (3,6;0,9) 
 .647  ,596 
10. Koska nykyinen työni on osa 
sitä tapaa, miten haluan elää elä-
määni. (3,4;0,9) 
.569   ,550 
11. Koska haluan olla todella 
hyvä työssäni. Muuten olisin 
pettynyt itseeni. (3,8;0,8) 
.687   ,516 
12. En tiedä miksi. Työolosuhteet 
ovat epärealistiset. (2,1;1,0) 
  .775 ,696 
13. Koska haluan olla elämässä 
"voittaja", en häviäjä. (3,5;1,0) 
.604   ,435 
14. Olen valinnut tämän työn 
saavuttaakseni tietyt tärkeät ta-
voitteet. (3,4;0,9) 
.623   ,477 
15. Tyydytyksen vuoksi jota ko-
en, kun menestyn vaikeissa tehtä-
vissä. (3,7;0,8) 
.693   ,540 
16. Koska työni antaa minulle 
turvaa. (3,9;0,8) 
 .546  ,446 
17. En tiedä miksi, minulta odote-
taan liian paljon. (2,1;1,0)  
  .752 ,682 
18. Koska tämä työ on osa elä-
määni. (3,6;0,9) 
.548   ,463 
Ominaisarvo  5,7 1,6 2,0  
Selitysosuus (51,4) % 31,4 9,0 11,0  
Extraction method: maximum likelihood, Rotation method: direct oblimin with Kaiser Normalization,  (N=1022)  
